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Opinnäytetyöni tarkastelee Tampereen seudun ammattiopiston (käytetään jatkossa nimeä 
Tredu) henkilöstön kansainvälisyysosaamisen kehittämistä. Tarkoituksena on kartoittaa 
henkilöstön kansainvälisyysosaamisen nykytila Webropol- kyselyn avulla. Tämän kyse-
lyn vastausten perusteella saadaan arvokasta tietoa henkilöstön kansainvälisyysosaami-
sen tilasta ja kehittämistarpeista. Työn tavoite on rakentaa kyselyyn pohjautuen henkilös-
tön kansainvälisen kehittymisen portaat, joihin jokainen voi itsensä sijoittaa ja asettaa 
omalle kansainväliselle osaamiselleen tavoitteita. Portaita voidaan käyttää myös kehitys-
keskusteluissa, koulutustarpeiden määrittelyssä tai henkilöstön osaamiskartoituksessa, 
sekä rekrytointiprosessissa hyväksi. Portaiden avulla henkilöstö tulee olemaan tiedosta-
vampi siitä mitä kansainvälisyys tarkoittaa heidän toimintaympäristössään ja minkälaisia 
eri mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja kansainvälistymiseen Tredussa on.   
 
Työn teoreettisena taustana ovat kansainvälisyys ammatillisessa koulutuksessa, sekä 
osaamisen johtaminen. Empiirinen tutkimusosa toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutki-
muksena ja kansainvälisen osaamisen portaat rakennettiin palvelumuotoilumenetelmällä, 
jossa loppukäyttäjät otettiin mukaan portaiden rakentamiseen ja muotoiluun. Portaiden 
rakentaminen tapahtui ideointityöpajassa.  
 
Tutkimuksen tulokset, sekä nykytilan analysointi osoittavat, että Tredun henkilöstöltä 
löytyy paljon erilaista kansainvälisyysosaamista, joka on tärkeää saattaa näkyväksi. Tut-
kimuksen avulla löytyi myös kehitystarpeita ja korjattavia asioita. Johtopäätöksenä voi-
daan sanoa, että henkilöstön kansainvälisyysosaaminen ja erityisesti asenne ovat merkit-
tävässä asemassa oppilaitoksessa. Kiinnostuneet ja innostuneet opettajat ja muu henki-
löstö luovat pohjan kannustavalle ja hyväksyvälle kansainvälisyyden ilmapiirille. Henki-
löstön omat kansainvälisyyskokemukset voidaan helposti siirtää opiskelijoiden ja koko 
organisaation hyödyksi. Johdon tuki kaikelle kansainväliselle toiminalle on ensiarvoisen 
tärkeää ja ilman tätä tukea kansainvälisyystoiminta pysähtyy. Tredu tarvitsee kansainvä-
lisen, kiinnostuneen, aktiivisen ja positiivisesti asennoituvan henkilöstön. Opinnäytetyön 
teoriapohjan ja kyselyn perusteella oli helppo löytää tavoite henkilöstön kansainväli-
syysosaamisen portaiden pohjaksi. Tutkimustulokset antoivat aihetta myös jatkotutki-
muksille. Mielenkiintoista olisi tutkia, miten tässä työssä rakennetut kansainvälisyyspor-
taat toimivat siltana kansainvälisyysstrategian ja yksilön välillä. Miten portaat kyetään 
jalkauttamaan henkilöstön keskuuteen. 
Asiasanat: Kansainvälisyys, ammatillinen koulutus, henkilöstö, osaamisen johtaminen 
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The purpose of this thesis was to find out how to improve the international skills of the 
staff at Tampere Vocational College Tredu. The present state of the international compe-
tence of the staff was clarified by the Webropol questionnaire. The aim of this study was 
to build up the levels for the international competence. Each member of the staff can place 
himself at a certain level according to the criteria and set the aims for one’s personal 
development. These levels can be used when defining the educational aims, know-how 
or international skills. With the levels, the staff will became more aware of what interna-
tionalisation means in their own operational environment and about the possibilities and 
options about internationalisation in Tampere Vocational College Tredu. 
 
The theoretical section consists of talent management and internationalisation in the vo-
cational education. A quantitative study approach was selected for the current purposes. 
The research method used was a survey and the service design was implemented as an 
idea workshop.  
The respondents stated that the Tredu staff have many international skills that need to 
become visible. Development needs were found in this study. Furthermore, the findings 
indicate that international competence and especially the attitude of the staff are signifi-
cant in the educational organisation. Interested and enthusiastic teachers and the other 
members of the staff create the basic for the supporting and approving atmosphere for 
internationalisation. All members of the staff can easily transfer their own international 
experiences for the use for the whole organisation.  The support of the management is 
essential and without this support, the whole internationalisation will fail. Tredu needs an 
international, interested, active and positively orientated staff. 
As a continuation for this study, there will be a need to further study the link between the 
international strategy and the individual. How the levels act as a bridge between these and 
how the levels will be implemented into practice would be an interesting target for further 
investigation. 
 
 
Key words: internationalisation, vocational education, staff, talent management 
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1 JOHDANTO 
 
 
1.1 Tutkimuksen taustaa 
 
Tämän opinnäytetyön aiheena on henkilöstön kansainvälisyyden (kv) kehittäminen Tam-
pereen seudun ammattiopistossa eli Tredussa. Opinnäytetyön tarkoituksena on kerätä tie-
toa Tampereen seudun ammattiopiston henkilöstön kansainvälisyysosaamisesta ja haluk-
kuudesta osallistua oppilaitoksen kansainväliseen toimintaan. Opinnäytetyössä jatkoke-
hitetään Tredussa jo käytössä olevia kansainvälisen osaamisen portaita, johon jokainen 
työntekijä voi itsensä sijoittaa ja asettaa omalle kansainväliselle kehittymiselleen tavoit-
teita. Portaita voidaan käyttää myös kehityskeskusteluissa, koulutustarpeiden määritte-
lyssä tai henkilöstön osaamiskartoituksessa hyväksi. Portaiden avulla henkilöstö tulee 
olemaan tiedostavampi siitä, mitä kansainvälisyys tarkoittaa heidän toimintaympäristös-
sään ja minkälaisia eri mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja kansainvälistymiseen Tredussa 
on.   
 
Tällä hetkellä ammatillinen koulutus on murroksessa ja suurten muutospaineiden kes-
kellä. Ammatillisen koulutuksen reformi, jonka yhteydessä koko ammatillinen koulutus 
uudistetaan, tuli voimaan vuoden 2018 alussa. Koulutuksen lainsäädäntö, rahoitus, oh-
jaus, tutkintorakenne, koulutuksen toteuttamismuodot, sekä järjestäjärakenne uudiste-
taan. (OPH: ammatillisen koulutuksen reformi 2016.) Tämä tarkoittaa uudistusta myös 
kansainvälisyyden osalta. Toisaalta Opetushallituksen vahva viesti kansainvälisyyden 
osalta on kansainvälisyyden lisääminen ja näkyväksi tekeminen niin ammatillisessa kou-
lutuksessa, kuin työelämässäkin. Reformissa koulutuksen järjestäjillä on mahdollisuus 
itse päättää, kuinka kansainvälisyys näkyy oppilaitoksessa. (OPH, ajankohtaista 2017.) 
 
Kansainvälisyys Tredussa on aktiivista ja näkyvää. Kuitenkin kansainvälisyys painottuu 
tietyille aloille (muun muassa, matkailu-, ravitsemis- ja talousala, liiketalous, sosiaali- ja 
terveysala, lentokone-ala) ja osalla aloja kansainvälisyys on vasta alkutekijöissään (esi-
merkiksi hius-ja kauneus, laboratorioala, kiinteistöpalvelut). Henkilöstön asenne ja in-
nostuminen kansainvälisyyteen on merkittävää ja välittyy nopeasti myös opiskelijoille 
sekä organisaation ulkopuolelle.  Kansainvälisyystoiminnan tulisi olla koko organisaation 
toimintaa ja tästä syystä koko henkilöstön mukaan tempaaminen on ensiarvoisen tärkeää. 
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Henkilöstön kansainvälisyyden kehittämisessä, samoin kuin koko organisaation kansain-
välisyysajattelussa tarvitaan uutta näkökulmaa ja avointa asennetta. Olen perehtynyt tut-
kimuksen tekovaiheessa useisiin kansallisiin ja kansainvälisiin tutkimuksiin kansainväli-
syydestä, kansainvälisestä osaamisesta, sekä osaamisen johtamisesta. Yhteistä kaikille 
tutkimuksille on, että maailman nähdään muuttuvan nopeammin kuin koskaan aikaisem-
min ja uudenlaista ajattelua ja uusia toimintamalleja tarvitaan. Kansainvälinen osaaminen 
on aikaisemmin nähty pääosin liikkuvuutena, kielitaitona ja kulttuurisena osaamisena. 
Tämä jaottelu ei kuitenkaan enää nykypäivänä riitä kuvaamaan kansainvälistä osaajaa.  
Aikaisempaan ajatteluun verrattuna kansainvälisyyteen löydetään nyt enemmän konk-
reettisia kiinnittymiskohtia ja kansainvälisyys on laajentunut ja kohdentunut enemmän 
ihmisten arkeen. Oppilaitoksissa tarvitaan nyt myös ymmärrystä uudesta kansainvälisyy-
destä ja siihen liittyvästä osaamisesta. Kansainvälisyys on paljon enemmän kuin liikku-
vuutta, kielitaitoa ja kulttuuriymmärrystä tai edes laajoja verkostoja. Kansainvälinen 
osaaminen on saanut uusia muotoja ja tasoja, joita ei vielä osata edes nimetä tai tunnistaa 
työelämässä. Todellinen kansainvälinen osaaminen voi syntyä ihan uusia väyliä pitkin. 
Kansainvälisyyttä voidaan kuvata ilmiöksi, joka on toiminnan ja arjen muuttumista ver-
taisten kanssa tekemiseksi ja kommunikoinniksi. (Piilotettu osaaminen 2013, 23–25.) 
Tässä kohtaa tarvitaan muutosta myös oppilaitosten kansainvälisyysajatteluun. Kansain-
välisyys on tullut jäädäkseen jo kauan sitten. Nyt sen paikka vakiintuu osana kaikkea 
toimintaa myös oppilaitoksissa. Muutos on lähtenyt jo kauan sitten ja ihan jokaisen meistä 
täytyy olla siinä mukana.  
 
Osaamisen johtaminen on selkeässä keskiössä pohdittaessa henkilöstön kansainvälisen 
osaamisen kehittämistä. Organisaatiossa on ensin luotava tulevaisuuden visio ja selkiytet-
tävä näkemystä siitä, missä toiminnassa tai osa-alueessa halutaan olla hyviä ja mihin 
suuntaan halutaan yrityksen toimintaa kehittää ja suunnata. Tämä prosessi kannattaa 
aloittaa nykytilan kartoituksella, sekä tulevaisuuden suunnan valinalla tai tavoiteltavan 
tilan määrittelyllä. Henkilöstön ja yksilön osaamisella on keskeinen merkitys koko yri-
tyksen osaamisen perustana. Yrityksessä ei voi olla olemassa mitään sellaista osaamista, 
joka olisi sinne syntynyt itsestään, ilman ihmistä. (Viitala 2005b, 25.)  
 
 
  
 
 
8 
 
1.2  Tutkimuksen lähtökohdat 
 
Olen omassa työssäni toiminut kansainvälisyyden kehittämisen parissa jo yli 15 vuotta. 
Kansainvälisyys on aina ollut merkittävä osa työtäni ja todellinen intohimo ja kiinnostuk-
sen kohde. Olen nähnyt kansainvälisen toiminnan aloituksen ammatillisessa oppilaitok-
sessa ja toiminnan kasvun koskemaan ihan jokaista opiskelijaa ja henkilöstön jäsentä, 
joko välittömästi tai välillisesti. Tästä syystä tämä aihe oli luonteva valinta opinnäytetyön 
aiheeksi. Lisäksi Tredun johto on kiinnostunut kartoittamaan ja kehittämään henkilöstön 
kansainvälisyysosaamista, sekä saamaan lopputuotoksena uudenlaiset kansainvälisen ke-
hittymisen portaat, joihin jokainen voi itsensä sijoittaa ja suunnitella omaa kansainvälistä 
kehittymistään, kouluttautumistaan tai työnkuvaansa.  
 
Kansainvälisyyden kehittyminen muutaman henkilön puuhastelusta koko organisaation 
asiaksi on ollut nopeaa. Se on tapahtunut samanaikaisesti oppilaitosten ja työelämän ke-
hittyessä yhä monikulttuurisempaan suuntaan. Verkostoituminen ja yhteistyö eri oppilai-
tosten ja työelämän kanssa niin kotimaassa kuin ulkomaillakin on avannut ovia ja tuonut 
kansainvälisyyttä ja erilaisia mahdollisuuksia opiskelijoille ja henkilöstölle. Kansainväli-
syys ei enää tänä päivänä ole pelkkää liikkuvuutta, vaan monimuotoista, monikulttuurista 
toimintaa, jossa työvoima liikkuu ja koko maailma on globaali työmarkkina-alue. Tähän 
maailmaan ammatillisissa oppilaitoksissa koulutetaan opiskelijoita ja tästä syystä myös 
henkilöstön kansainvälisyystaitojen täytyy kehittyä.  
 
 
1.3 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja työn rajaus 
 
Yhdessä Tredun johdon kanssa on sovittu, että tämän työn tavoitteena on kartoittaa hen-
kilöstön kansainvälisyysosaamisen nykytila ja madaltaa esteitä Tredun henkilöstön kan-
sainvälistymiselle, sekä saada kansainvälisyys koko organisaation asiaksi. Työn loppu-
tuotoksena on selvitys henkilöstön kv-osaamisen tämän hetkisestä tilasta, henkilöstön 
kansainvälisen kehittymisen portaat ja suunnitelma kyselyn tulosten sekä portaiden hyö-
dyntämisestä tulevaisuuden kv-toiminnassa.  
 
Tutkimustyössä perehdytään ensin teoreettisiin näkökulmiin. Työssä käytetään kahta toi-
siaan tukevaa teoriapohjaa. Teoreettinen viitekehys muodostuu kansainvälisyydestä eri-
tyisesti oppilaitoksissa ja ammatillisessa koulutuksessa, sekä osaamisen johtamisesta. 
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Oppilaitoksen henkilöstön kansainvälisyysosaaminen ja kansainvälisyyteen kannustami-
nen on koulutuksen järjestäjän visioista ja strategiasta lähtevä linjaus ja liittyy siten sel-
keästi osaamisen johtamiseen. Tampereen seudun ammattiopistossa kansainvälisyys on 
prioriteettina Tampereen kaupunkistrategiassa ja myös Tredussa kansainvälisyys on pai-
nopistealueena. Oppilaitoksessa on myös tehty kansainvälisen toiminnan suunnitelma.  
 
Teoriaosuuden jälkeen on tutkimuksen vuoro. Tutkimus toteutetaan koko henkilöstölle 
Webropol kyselynä. Analysointia tehdään henkilöstön kansainvälisyyden kehittymisen-, 
osaamisen – ja osallistumisen, työn tekijän ja koko työn näkökulmasta. Saavutetut tulok-
set analysoidaan, ristiintaulukoidaan, teemoitellaan ja pohditaan, kuinka henkilöstön kan-
sainvälisyysosaamista tehdään näkyväksi. Lisäksi pohditaan kuinka koko henkilöstö saa-
daan tiedostamaan ja näkemään kansainvälisyys ja kansainvälinen toiminta osana amma-
tillista koulutusta, sekä myös entistä aktiivisemmin osallistumaan jollakin tavalla kan-
sainvälisyyteen omassa työtehtävässään.  
 
Tutkimustulosten analysoinnin jälkeen eri henkilöstöryhmien edustajista kootaan ryhmä, 
jossa eri toimijoiden kesken pohditaan, palvelumuotoilun menetelmää hyväksi käyttäen, 
henkilöstön kansainvälisyysosaamista, osaamisen tasoja, uusia laajennetun kansainväli-
syyden taitoja, sekä oppilaitosympäristön tarpeita. Palvelumuotoilun ideologian mukai-
sesti loppukäyttäjät eli tässä tapauksessa oppilaitoksen henkilöstö otetaan mukaan kv-
portaiden rakentamiseen. Portaiden rakentamisen tasoina käytetään samaa teemoittelua, 
jolla henkilöstökysely purettiin. Portaita ja koko kansainvälisyyttä on tarkoitus lähestyä 
asenteiden näkökulmasta. Koko henkilöstöä ei todennäköisesti ole mahdollista saada ak-
tiivisesti osallistumaan kansainväliseen toimintaan, mutta koko henkilöstö on mahdollista 
saada suhtautumaan kansainvälisyyteen myönteisesti.  
 
Opetushallitus korostaa myös Polkka- sivustollaan asenteiden merkitystä ja sitä, että ta-
valla tai toisella oppilaitoksen kaikki toimijat voidaan saada mukaan kansainväliseen toi-
mintaan. Opetussuunnitelmien perusteissa lähdetään myös liikkeelle asenteista, siitä mi-
ten luodaan toista ihmistä arvostavaa asenneilmapiiriä, joka myös rikastuu erilaisuudesta. 
Kansainvälisyyttä voidaan myös ajatella kaikkien oppilaitoksen toimijoiden oikeutena 
kohdata erilaisuutta ja lisätä omaa ymmärrystä. Kuten opetushallituksen julkaisussa Pii-
lotettu osaaminen (2013) todetaan, perinteinen kansainvälinen osaaminen on kielitaitoa, 
laajoja verkostoja omalla toimialalla, ymmärrystä kansainvälisestä toiminnasta, kykyä 
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yhteistyöhön erilaisten ihmisten kanssa ja asumista tai opiskelua ulkomailla. Tämä ei kui-
tenkaan enää nykypäivän kansainvälisyyshaasteiden edessä ole riittävää, vaan tarvitaan 
tämän lisäksi uudenlaista laajennettua kansainvälistä osaamista. Tällä laajennetulla osaa-
misella tarkoitetaan kykyä ajatella omaa kokemuspiiriä laajemmin ja sen ulkopuolelta, 
laajoja toimialojen yli meneviä verkostoja, kiinnostusta oppia ja kasvattaa omia taitoja 
myös vapaa-ajalla, toimimista monenlaisissa yhteisöissä riippumatta sijainnista tai kie-
lestä, sekä myös kykyä ja halua seurata globaalia mediaa.  
 
Kansainvälisen osaamisen portaita rakennettaessa on tärkeää peilata tämän tutkimuksen 
kansainvälisyyskyselyn tuloksia ja laajennetun kansainvälisen osaamisen kriteereitä. 
Merkittävää on löytää sellaisia kansainvälisyyden kohteita, jotka ovat läsnä henkilöstön 
arjessa oppilaitoksessa.  
 
Tämä tutkimus rajataan koskemaan Tampereen ammattiopiston henkilöstöä. Oppilaitok-
sen opiskelijat on tietoisesti jätetty tämän tutkimuksen ulkopuolelle.  
 
 
1.4 Tampereen seudun ammattiopisto 
 
Tampereen seudun ammattiopisto eli Tredu sai alkunsa vuonna 2013 kun Tampereen am-
mattiopisto ja Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtymä yhdistyivät.  Nykyisen amma-
tillisen oppilaitoksen omistaa Tampereen kaupunki ja koulutus kuuluu organisaatiossa 
elinvoima ja kilpailukyvyn palvelualueelle. Tredussa järjestetään koulutusta useissa eri 
toimipisteissä Pirkanmaan alueella, sekä myös muualla Suomessa. Mahdollisuuksia opin-
toihin ja kouluttautumiseen on niin nuorille, aikuisille, oppisopimuksesta kiinnostuneille, 
kuin työ-ja yrityselämällekin. Tutkintojen lisäksi on myös mahdollista opiskella tutkin-
toja edeltävässä koulutuksessa, joka soveltuu erinomaisesti maahanmuuttajille ja muille 
omaa alaansa vielä etsiville. Tredussa voi opiskella myös englanniksi, suorittaa ammatil-
lisia yhdistelmätutkintoja sekä ammatillisten ja lukio-opintojen yhdistelmiä. Oppilaitos 
tarjoaa myös oppisopimuspalveluja. Koko organisaatiossa on opiskelijoita yhteensä n. 
18000 ja henkilökuntaa n. 1000. Tredussa voi opiskella yli 30 ammatillista perustutkin-
toa, joissa on useita eri koulutusohjelmia. Lisäksi voi opiskella 44 ammattitutkintoa ja 11 
erikoisammattitutkintoa. (Tampereen seudun ammattiopisto 2015. Opetussuunnitelman 
yhteinen osa, 9–10; Tampereen kaupunki 2013, 8–9.) 
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Koulutuksen järjestäjänä Tredulla on tärkeä ja merkittävä aluepoliittinen koulutustehtävä. 
Koulutuksen vaikuttavuus on sekä seudullista, maakunnallista että valtakunnallista. Op-
pilaitoksen vetovoimaisuuteen vaikuttavat laaja ja kattava koulutustarjonta sekä moni-
puoliset työllistymismahdollisuudet. Aktiivinen, monipuolinen ja osaava koulutuksen, 
työelämän ja sidosryhmien verkosto luo erilaisia toimintamalleja vaikuttavuuden ja nä-
kyvyyden rakentamiseksi koko Pirkanmaan ja Tampereen seudun ammattiopiston toi-
minta-alueella. (Tampereen seudun ammattiopisto 2015. Opetussuunnitelman yhteinen 
osa, 9–10.) 
 
Suomen perustuslaissa todetaan, että jokaisella ihmisellä tulee olla tasavertainen mahdol-
lisuus saada perusopetuksen lisäksi myös muuta kykyjensä ja erityisten tarpeidensa mu-
kaista opetusta. Lisäksi jokaisella tulee olla mahdollisuus kehittää itseään taloudellisesta 
tilanteestaan riippumatta. Näiden perusoikeuksien turvaamiseksi Tredu panostaa niin 
henkilökohtaiseen kuin ryhmäopinto-ohjaukseenkin. Lisäksi oppilaitos tarjoaa monipuo-
lista opiskelijahuoltoa sekä toimintamallin ns. nivelvaiheyhteistyöhön, jolla pyritään var-
mistamaan opiskelijoille annettava oikea tieto ammatillisesta koulutuksesta ja sen mah-
dollisuuksista. Lisäksi oppilaitos panostaa valinnaisten opintojen tarjontaan ja antaa mah-
dollisuuksia kehittää elinikäisen oppimisen avaintaitoja, joka tarjoaa opiskelijalle mah-
dollisuuden tehdä työuraansa koskevia ja elämänlaatuaan edistäviä valintoja opintojen 
aikana. (Tampereen kaupunki 2013, 8–9.) 
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2 KANSAINVÄLISYYS OPPILAITOKSESSA 
 
 
Siekkinen (2013, 11) määrittelee kansainvälisyyden minimissään kahden valtion tai vaih-
toehtoisesti niissä sijaitsevan organisaation keskinäiseksi toiminnaksi. Siltala (2013, 4) 
puolestaan määrittelee kansainvälistymisen oppilaitoksissa sellaiseksi toiminnaksi, jonka 
tarkoituksena on tehdä kansainvälisyydestä osa oppilaitoksen arkipäiväistä toimintaa. 
(Siltala 2013, 4; Siekkinen 2013, 11.) 
 
 
2. 1 Eurooppalainen koulutusyhteistyö 
 
Eurooppa 2020 on Euroopan unionin kasvustrategia tuleville vuosille. Maailman muut-
tuessa jatkuvasti Euroopan unioni (EU) on asettanut viisi tavoitetta, jotka auttavat EU:ta 
ja sen jäsenmaita saavuttamaan korkean työllisyyden, tuottavuuden ja sosiaalisen yhteen-
kuuluvuuden. Nämä tavoitteet ovat työllisyyden, tutkimuksen, koulutuksen ja syrjäyty-
misen ehkäisyn sekä ilmasto-ja energiakysymysten parissa. Jokainen EU-maa on mukaut-
tanut näistä tavoitteista omat kansalliset tavoitteensa. (European commission 2020a n.d.)   
 
Euroopan unionin tavoitteena on tukea kunkin jäsenmaan kansallisia tavoitteita siten, että 
jäsenmaat kykenisivät itsenäisesti ratkaisemaan kaikille yhteisiä haasteita, kuten ikäänty-
minen, työvoiman ammattitaidon haasteet, teknologian kehitys ja koko maailmanlaajui-
nen kilpailu.  Koulutus on yhtenä tärkeänä painopistealueena Euroopan investointiohjel-
massa. Kaikilla eurooppalaisilla tulisi olla sellaiset taidot, joilla he löytävät paikkansa 
globaaleilla työmarkkinoilla ja koko yhteiskunnassa. EU on todennut koulutuksen olevan 
keskeisessä asemassa niin taloudellisen kuin yhteiskunnallisenkin kehityksen osalta. Glo-
baalissa osaamistaloudessa EU tarvitsee jatkuvasti lisää ammattitaitoista työvoimaa, jotta 
pystymme kilpailemaan tuottavuudessa, laadussa ja innovoinnissa. Koulutuksen merkitys 
on kiistaton ja koulutuksella tuetaan yksilöiden henkilökohtaista kehitystä, aktiivista kan-
salaisuutta ja edistetään merkittävässä määrin tasavertaisuutta ja sosiaalista osallisuutta, 
sekä yhteisöllisyyttä. On myös tärkeää, että työmarkkinoilla tarvittava ammattitaito ja 
osaaminen tiedostetaan ja pystytään varmistavaan niiden saatavuus ja kohtaavuus koulu-
tuksen kanssa.  (European Commission 2020b n. d.) 
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Pariisin julistuksen antoivat EU- maiden opetusministerit ja komissaari Tibor Navracsics 
vuonna 2015. Julistuksessa vahvistetaan ammatillisen koulutuksen kasvavaa ja voimistu-
vaa eurooppalaista yhteistyötä sekä kehotetaan ammatillisia oppilaitoksia edistämään 
osallisuutta ja kaikille yhteisiä perusarvoja. Pariisin julistuksessa koulutus, kansainväli-
syys ja suvaitsevuus nousivat keskeiseen rooliin, niin lasten, nuorten, opettajienkin ja 
kaikkien koulutuksen parissa työskentelevien osalta.  Pariisin julistus on varsin merkit-
tävä ja tärkeä painopistealue EU-maiden koulutusyhteistyössä. (European Commission 
15, 3.) Pariisin julistus pohjautuu ammatillisessa koulutuksessa käynnissä olevaan Köö-
penhamina prosessiin, jonka tavoitteena on parantaa ammatillisten tutkintojen läpinäky-
vyyttä, vertailumahdollisuutta ja laatua Euroopan alueella (Siekkinen 2013, 18).  
 
 
2.2 Kansainvälisyys ammatillisissa oppilaitoksissa 
 
Suomen kansainvälisen liikkuvuuden ja yhteistyön keskus Cimo (nykyinen Opetushalli-
tus) on teettänyt selvityksen ammatillisen koulutuksen tilanteesta v. 2016. Selvityksessä 
todetaan kansainvälistymisen olevan varsin merkittävässä roolissa ammatillisessa koulu-
tuksessa. Tämän päivän ja tulevaisuuden yhteiskunta tarvitsee kansainvälisiä osaajia ja 
ammatillisesta koulutuksesta valmistuvien opiskelijoiden oletetaan omaavan kansainvä-
listymisvalmiuksia. (Korkala 2016, 2.)  
 
Eurooppa integroituu yhä enenevässä määrin ja opiskelija- sekä työvoiman liikkuvuus 
lisääntyy. Kulttuurimme monimuotoistuu ja tulevaisuudessa kilpailemme yhä kiivaam-
min osaavasta ja ammattitaitoisesta työvoimasta. On koko yhteiskunnan etu, että amma-
tillisesta koulutuksesta valmistuvien nuorten osaamisvaatimuksissa ovat selkeästi painot-
tuneet kansainväliset valmiudet, kuten kielitaito, sosiaaliset taidot, vieraiden kulttuurien 
ja työvoiman tuntemus. Näiden merkittävien ja tärkeiden kansainvälisyystaitojen lisäksi 
puhutaan tänä päivänä laajennetusta kansainvälisestä osaamisesta, johon kuuluu edellä 
mainittujen asioiden lisäksi myös uteliaisuus, tuottavuus ja sitkeys. Kansainvälistyvän 
toiminta-ja oppilaitosympäristön muutokset nähdään sekä mahdollisuutena, että myös 
haasteena, johon ammatillisen koulutuksen on osaltaan kyettävä vastaamaan. (opetushal-
litus 2010, 4–5; Piilotettu osaaminen 2013,10.) Kuvassa 1 esitetään perinteisen ja laajen-
netun kansainvälisen osaamisen eroa.  
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KUVA 1. Laajennettu kansainvälinen osaaminen (Piilotettu osaaminen 2013) 
 
Oppilaitoksen johdon ja opettajien kansainvälinen osaaminen ja sen kehittäminen näh-
dään tärkeänä opiskelijoiden ja koko organisaation kansainvälistymisessä. Kansainväli-
sen toiminnan strateginen suunnittelu on oppilaitoksissa oleellista ja kansainvälistä toi-
mintaa on jatkuvasti kehitettävä. Kansainvälisen toiminnan arkipäiväisyys ja merkitys 
näkyvät strategisen suunnittelun vahvistumisena myös ammatillisessa koulutuksessa. 
Keskiössä on kansainvälisen toiminnan mahdollistaminen kaikille tasa-arvoisesti, sekä 
toisaalta panostaminen myös henkilöstön kansainvälisyystaitojen kehittämiseen. Työ-ja 
elinkeinoelämän tarpeisiin tulee myös vastata kouluttamalla kansainvälisesti osaavaa työ-
voimaa (Korkala 2016,5.) 
 
Opetushallitus on nimennyt julkaisussaan Vahvuutena kansainvälisyys 2010, kokonais-
strategiamallin, jossa kansainvälisen toiminnan suunnitelma sisällytetään koko organi-
saation rakenteeseen. Tällä tarkoitetaan sitä, että kansainvälisyys otetaan huomioon stra-
tegian kaikilla tasoilla. Tässä mallissa voidaan sitouttaa koko organisaatio strategian ta-
voitteisiin ja samalla varmistaa riittävä resursointi. Kansainvälisen toiminnan strategisen 
suunnittelun kautta henkilöstölle, samoin kuin opiskelijoillekin tehdään näkyväksi kan-
sainvälisen toiminnan linkittyminen oppilaitoksen ydintoimintaan ja kehittämistyöhön.  
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Organisaation strategia on mahdollista tehdä myös osissa. Tässä tapauksessa kansainvä-
lisyysstrategia tehdään erillisenä osastrategiana. Mikäli näin menetellään, on syytä var-
mistaa, että kv-strategia on linjassa organisaation yleisen strategian kanssa. (Opetushalli-
tus 2010, 6, 8.) Kuvassa 2 kuvataan kansainvälisen toiminnan osa-ja kokonaisstrategia-
malleja. 
 
 
 
KUVA 2. Kansainvälisen toiminnan strategiamallit (Opetushallitus 2010, 8)  
 
Koulutuksen järjestäjän on strategiassaan suunniteltava, miten tulevaisuuden ammatti-
osaajien kansainvälistymisen haasteisiin vastataan tutkintojen ja tutkinnon osien tarjon-
nan, opetusjärjestelyjen ja henkilöstön kansainvälisyysosaamisen kautta. Kansainvälisyy-
den tulisi jollakin tapaa koskettaa jokaista opiskelijaa ja olla osa jokaisen opiskelijan 
opintoja. (Opetushallitus 2010, 21.) 
 
Kansainvälisen toiminnan organisoinnissa merkittävää on oppilaitosten johdon linjausten 
lisäksi johdon sitoutuminen. Kansainvälinen toiminta ei voi itsenäisenä toimintona olla 
taloudellisesti kannattavaa tai voittoa tuottavaa, vaan vaatii aina myös resursointia. Eh-
dottoman tärkeää on myös, että kansainvälinen toiminta ei ole muusta toiminnasta irral-
lista, vaan sen on oltava kiinteä osa opetusta ja ohjausta. Kansainvälisyyden tulisi näkyä 
16 
 
oppilaitoksen arjessa mahdollisimman laajasti ja sisältyä jollakin tasolla jokaisen henki-
löstön jäsenen tehtäviin. (Opetushallitus 2010, 8–10.) 
 
Thi Tran (2013) mukaan kansainvälisyys on noussut merkittäväksi ilmiöksi ammatilli-
sessa koulutuksessa viime vuosikymmenien aikana. He korostavat poliittisen tahtotilan 
merkitystä Euroopassa sekä kansainvälisyyden näkymistä maantieteelliset rajat ylittävänä 
osaamisena, työvoiman liikkumisena ja globaalisti yhdistyvänä maailmana. Ammatilli-
nen koulutus tunnustetaan nykypäivänä perustavanlaatuisena tapana kouluttaa osaavaa 
työvoimaa kehittyvässä yhteiskunnassa. Sen vahvuus liittyy ammatillisen koulutuksen 
luonteeseen ja tehtävään tarjota joustavaa ja käytännöllistä koulutusta vastauksena glo-
baaliin työvoiman kysyntään. Ammatillinen koulutus nähdään globaalisti kiinnostavana 
ja tärkeänä. Tällä hetkellä useat kehittyvät maat ovat kiinnostuneita oppimaan ja omak-
sumaan ammatillisen koulutuksen käytänteitä kehittyneiltä mailta ja lisäämään rajat ylit-
tävää yhteistyötä. (Tran 2013, 2.) 
 
 
2.3 Kansainvälisyys Tampereen seudun ammattioppilaitoksessa 
 
Tredun kansainvälisyyssuunnitelma pohjaa Tampereen kaupungin kaupunkistrategiaan. 
Yhteinen Tampere - näköalojen kaupunki strategiassa korostuvat Tampereen pyrkimys 
olla Suomen paras ja houkuttelevin pohjoismainen suurkaupunki. Keskiössä strategiassa 
on uuden sukupolven toimiva, kansainvälinen suurkaupunki, jossa koulutuksen kansain-
välisyys ja työelämälähtöisyys ovat merkittävässä asemassa. Tämän päämäärän saavutta-
miseksi tulee koulutuksen kansainvälisyyttä lisätä. (Tampereen kaupunki 2013, 6.) 
 
Tampereen seudun ammattiopisto on toisen asteen ammatillinen oppilaitos, jonka omis-
taa Tampereen kaupunki. Tredulla ei ole varsinaista omaa strategiaa, vaan kaikki Tampe-
reen kaupungin toiminta perustuu kaupunkistrategiaan ”Tampere virtaa”, joka on hyväk-
sytty kaupunginvaltuustossa 12.8.2009. (Tampereen seudun ammattiopisto 2016.)  
 
Toisen asteen koulutuksessa noudatetaan kaupungin strategiaa, visioita ja arvoja sekä 
strategiaa tukevia arvoja, mitkä on kirjattu Tredun opetussuunnitelman yhteiseen osaan 
seuraavasti: 
 ”Toisen asteen koulutus kantaa vastuun opiskelijoiden oppimisesta, hyvinvoinnista ja 
kouluttamisesta tulevaisuuden työntekijöiksi, ammattilaisiksi ja aktiivisiksi yhteiskunnan 
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jäseniksi. Henkilökunta on sitoutunut yhteiseen tavoitteeseen, ja jokainen kantaa vastuun 
omasta työstään sovitun mukaisesti. Jokainen huolehtii omalla toiminnallaan työyhteisön 
hyvästä hengestä, kollegoiden hyvinvoinnista ja edistää toiminnallaan kestävää kehi-
tystä.” (Tampereen seudun ammattiopisto 2013, 5) 
 
Tredun Kansainvälisyyden toimintasuunnitelmaa ja toteutusta määritettäessä on otettu 
huomioon eurooppalaisen koulutusyhteistyön strategia, jonka edellä mainitut painopiste-
alueet tukevat Tredun visiota ja toimintaperiaatetta. Opetushallitus on myös painottanut 
kansallisissa tutkintojen perusteissa kansainvälistymiseen liittyvää osaamista, joka on si-
sällytetty mm. elinikäisen oppimisen avaintaitoihin. Tämä painotus on otettu huomioon 
tehtäessä oppilaitoskohtaisia opetussuunnitelmia. Kansainvälisyys on koko Tredussa 
merkittävässä roolissa. Tredun kansainvälisyys on monipuolista ja koostuu erilaisista 
kumppanuuksista, kansainvälisistä yhteyksistä, verkostoista, erilaisista toiminnoista ja 
pedagogisesta kehittämisestä. Kaikille opiskelijoille tarjotaan tasa-arvoiset mahdollisuu-
det kansainvälistyä riippumatta toimipisteestä, jossa opiskelee. Henkilöstön kansainväli-
syyteen panostetaan ja kansainvälisyyttä lisätään mm. erilaisilla projekteilla, koulutuk-
silla, ja osallistumisen mahdollistamisella.  
 
Kansainvälinen toimintaympäristö muuttuu jatkuvasti. Tätä voidaan ajatella toisaalta 
mahdollisuutena ja toisaalta haasteena.  Joka tapauksessa ammatillisen koulutuksen on 
pystyttävä vastaamaan tähän haasteeseen. Tredussa kannustetaan henkilökuntaa ja opis-
kelijoita kansainvälisyyteen, avoimeen asenteeseen ja kokemusten jakamiseen samalla 
tavalla kotimaassa kuin maailmallakin. Erilaisten kulttuurien kohtaaminen ja kansainvä-
lisyys ovat Tredussa jo osa arkea.  Opiskelijoiden ja henkilöstön ulkomaanjaksot, opinto-
vierailut sekä kotikansainvälisyys ja monikulttuurisuus omassa organisaatiossa paranta-
vat ja kannustavat hankkimaan lisää kielitaitoa ja kulttuurista osaamista, sosiaalisia val-
miuksia. kansainvälisyys kokonaisuudessaan laajentaa koko maailmankuvaa.  
 
Tredussa panostetaan koulutuksen, osaamisen ja kansainvälisen liikkuvuuden jatkuvaan 
kehittämiseen. Kansainvälistyvän opetuksen tarpeisiin kehitetään jatkuvasti eri koulutus-
aloilla englanninkielisiä tutkinnon osia sekä koulutusohjelmia. Tredun tarjoama mahdol-
lisuus monipuoliseen kieltenopiskeluun on myös merkittävä osa kansainvälisyyttä.  
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2.4 Henkilöstön kansainvälisyysosaaminen ammatillisessa koulutuksessa 
 
Opettajien ja muun henkilöstön kansainvälisyysosaaminen ja – kiinnostus on ehdottoman 
tärkeää ja osaltaan edellytys sille, että kansainvälisyys voi toteutua opetuksessa ja tutkin-
noissa. Kaikkeen opetukseen voi, alasta riippumatta sisällyttää kansainvälisyyttä ja mo-
nikulttuurisuutta. Tämän päivän globaalissa maailmassa ei enää voi valita sellaista vaih-
toehtoa, jossa ei huomioisi muuttuvaa ympäristöä ja muita ihmisiä. (Opetushallitus 2010, 
22.) 
 
Cimon julkaisussa Piilotettu osaaminen 2013, painotetaan tulevaisuuden kansainväli-
syystaitoja. Näistä tulevaisuuden taidoista nousi voimakkaasti esiin uteliaisuus. Tällä ute-
liaisuudella tarkoitetaan kiinnostusta koko maailmaa ja sen muutosta kohtaan. Tulevai-
suuden kansainvälisiä osaajia yhdistää ennakkoluulottomuus tunnistaa uusia markkinoita, 
ymmärtää eri kulttuurien ja erilaisten ihmisten tarpeita ja tehdä yhteistyötä avoimesti yli 
rajojen. Haastavaa on, että suuri osa työnantajista ei tunnista näitä taitoja eikä näitä kan-
sainvälisiä osaajia. Usein nämä osaajatkaan eivät ymmärrä potentiaaliaan itsekään. Kan-
sainvälinen osaaminen on saanut useita sellaisia muotoja, joita ei työelämässä osata vielä 
nimetä ja tunnistaa. Tähän päivään saakka kansainvälinen osaaja on nähty pääosin liik-
kuvana, kielitaitoisena ja kulttuurisesti kompetenttina henkilönä. Tulevaisuudessa on kui-
tenkin tärkeää tunnistaa uusissa osaajissa edellä mainittuja kriteereitä ja uusia kansainvä-
lisen osaamisen ulottuvuuksia. Ensimmäinen askel tässä kansainvälisyysosaamisen tun-
nistamisessa on, että ymmärretään kansainvälisyyden uusi luonne, joka ei enää liity pelk-
kiin rakenteisiin, vaan ulottuu myös rakenteiden ulkopuolelle. Kansainvälisyys koskee 
kaikkia toimialoja ja ulottuu monimuotoisena toimintana myös koulujärjestelmän ulko-
puolelle. (Piilotettu osaaminen 2013, 23–24.)  
 
Vera Jacobson-Lundbergin (2016, 82–84, 97) tutkimuksesta, käy ilmi, että tarkoituksel-
lisesti opiskelijoille opetetut 2000- luvun taidot ovat vaikuttaneet erittäin positiivisesti 
opiskelijoiden opintoihin sekä myöhempään uraan. 2000- luvun taidoilla tarkoitetaan 
yleensä yhteistyöhön, kommunikointiin, digiosaamiseen ja elämänhallintaan liittyviä tai-
toja. Jacobson - Lundberg on tutkimuksessaan keskittynyt erityisesti ns. pehmeiden arvo-
jen ja taitojen tutkimiseen. Näitä taitoja voidaan tutkimuksen mukaan helposti opettaa ja 
sisällyttää opetussuunnitelmaan ja siten kaikkeen opetukseen. Jacobson-Lundberg koros-
taa erityisesti yhteistyö ja kommunikointitaitoja, jotka hän näkee välttämättöminä opis-
kelijoiden menestykselle niin oppilaitoksessa kuin myöhemmässä työelämässäkin. Näitä 
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opetettavia, tulevaisuuden taitoja voidaan ajatella myös voimana tulevaisuuden työelä-
mässä. Osa nuorista oppii näitä taitoja automaattisesti kasvatuksensa ja ympäristön vai-
kutuksen kautta. Osalla lapsia ja nuoria ympäristö ei tue näiden taitojen saavuttamista, 
kuitenkin näistä taidoista on huomattavaa hyötyä tulevaisuuden työelämässä ja yhteis-
kunnassa. Lisäämällä näitä taitoja opetussuunnitelmaan, saadaan kaikille mahdollistettua 
samat perustaidot, sekä samalla saadaan opiskelijoilla olemassa olevaa osaamista ja tai-
toja hiottua ja voimistettua, sekä otettua enemmän tietoisesti käyttöön. Näiden taitojen 
myötä opiskelijoiden ammatillista kasvua, mahdollisuuksia työelämässä ja itsevarmuutta 
sekä sitä kautta osallistumista on mahdollista lisätä. Vera Jacobson-Lundberg (2016, 82–
84, 97.) 
 
Jacobson-Lundberg käsittelee 2000 – luvun taitoja voimavarana, joka edesauttaa selviy-
tymään yhteiskunnassa ja työelämässä. Toisaalta asiaa voidaan lähestyä myös arvostuk-
sen kautta. Jokainen ansaitsee arvostusta, mutta miten arvostusta yhteiskunnassa ja työ-
elämässä saa, mikäli kommunikointi-, yhteistyö- ja sosiaaliset taidot eivät ole riittävät tai 
samalla tasolla kuin muulla viiteryhmällä. Tästä syystä myös opettajien ja henkilöstön 
kouluttautuminen ja näiden taitojen lisääminen koko henkilöstölle on ensiarvoisen tär-
keää, jotta niiden merkitys aukenee myös opiskelijoille. Tutkimuksessa korostetaan 2000- 
luvun taitojen lisäämistä myös opettajankoulutukseen, jotta opiskelijoita voidaan auttaa 
saavuttamaan menestystä kaikilla elämänaloilla ja näiden taitojen merkitys ja tärkeys pys-
tytään huomioimaan. Vera Jacobson-Lundberg (2016, 82–84, 97.) Kuvassa 3 kuvataan 
2000- luvun taitojen viitekehystä: 
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KUVA 3. 2000 luvun taitojen ja oppimisen viitekehys (ePooki 24/2014) 
 
 
2.5 Kotikansainvälisyys ammatillisessa koulutuksessa 
 
Kansainvälisyys koulutuksessa ei ole enää vain harvojen etuoikeus, vaan kuuluu lähtö-
kohtaisesti jokaiselle. Kansainvälisyys ajatellaan usein etupäässä liikkuvuutena, eli maan 
rajojen ulkopuolelle ulottuvana toimintana. Liikkuvuus on toki merkittävä osa kansain-
välisyyttä ja EU-hankkeiden myötä liikkuvuus on lisääntynyt huimasti kaikessa koulu-
tuksessa. Liikkuvuuden rinnalle, merkittäväksi kansainvälisyyden muodoksi on nostettu 
kotikansainvälisyys, jolla tarkoitetaan oppilaitoksen sisällä tai lähipiirissä tapahtuvaa 
kansainvälistymistä. Kotikansainvälisyys nähdään tärkeänä ja tarpeellisena kansainväli-
syyden muotona, koska sen avulla on mahdollista kansainvälistää useampia nuoria ja li-
sätä siten kansainvälistä ymmärrystä ja kulttuurienvälisiä taitoja. (Siekkinen 2013,15.)  
 
Kansainvälisyys ei tarkoita aina ulkomaille lähtemistä. Kansainvälisyys voidaan käsittää 
oppilaitoksen pedagogisena valintana, jonka tulisi jo tänä päivänä olla osa oppilaitosten 
arkea ja kuulua opetussuunnitelmaan ja opetussisältöihin.  Kansainvälisyys tarkoittaa 
myös näkyvyyttä ja avoimuutta oppilaitoksen arjessa. Kotikansainvälisyys voi olla oppi-
laitoksissa monenlaista toimintaa, jossa henkilöstö ja opiskelijat voivat laajasti olla mu-
kana. Erilaisia kotikansainvälisyyden muotoja oppilaitoksessa on käytössä runsaasti. 
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Opiskelijoiden ja asiantuntijoiden liikkuvuus on tänä päivänä osa oppilaitosten arkea. Ul-
komaalaiset, erilaisista kulttuuritaustoista tulevat asiantuntijat ja opiskelijat lisäävät koti-
kansainvälistymistä myös niiden opiskelijoiden ja henkilöstön keskuudessa, ketkä välttä-
mättä eivät itse halua osallistua liikkuvuuteen. Ulkomaalaisten vieraiden tutorointia ta-
pahtuu niin henkilöstön kuin opiskelijoidenkin osalta. Hanke- ja projektitoimintaan osal-
listuu yleensä henkilöstöä eri aloilta, toimipisteistä ja tehtävistä. Erilaisia kansainvälisyy-
teen liittyviä teemapäiviä järjestetään niin henkilöstön kuin opiskelijoidenkin voimin ja 
yleistä globaalikasvatusta, sekä kielten opiskelun lisäämistä ja integrointia pyritään lisää-
mään useissa oppilaitoksissa. Opetussuunnitelman kehittämistyön ja kansainvälisyyden 
integroinnin opetukseen ja oppilaitoksen arkeen voidaan katsoa myös olevan osaltaan ko-
tikansainvälisyyttä. Maahanmuuttajien koulutus ja kotouttaminen ovat myös merkittävää 
kotikansainvälisyyttä. Oppilaitoksilla on myös mahdollisuus hakea ulkomaalaista apu-
opettajaa, joka osaltaan kansainvälistää niin opiskelijoita kuin henkilöstöäkin. (Korkala 
2016, 23.) 
 
Kotikansainvälistyminen tarjoaa niin opiskelijoille kuin henkilöstöllekin tasavertaiset 
mahdollisuudet kansainvälistymiseen. Kotimaassa tapahtuva kansainvälisyys ei erottele 
ketään sosioekonomisen taustan tai järjestäjän taloudellisen tilanteen luomien mahdolli-
suuksien mukaisesti, vaan tarjoaa aidon, yhdenvertaisen mahdollisuuden kansainvälisty-
miseen. (Cimo 2013, 4.) 
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN 
 
 
Osaamisen johtaminen määritellään siten, että kyseessä on yrityksen toiminta-ja kilpailu-
kyvyn vahvistaminen ja varmentaminen olemassa olevan osaamisen avulla. Osaamisen 
johtamisella tarkoitetaan erilaista, strategista toimintaa, jonka avulla yrityksen osaamista 
ylläpidetään, kehitetään, uudistetaan ja hankitaan. (Viitala 2005b, 14.) 
 
 
3.1 Johtamisen kohteena osaaminen 
 
Osaaminen on varsin monivivahteinen käsite. Osaaminen määritellään tietojen, taitojen 
ja asenteiden yhdistelmäksi. Osaaminen näyttäytyy ulospäin taitavana ja merkitykselli-
senä toimintana. Osaamista voidaan tarkastella yksilön, tiimin tai koko organisaation nä-
kökulmasta. (Kupias, Peltola, Pirinen 2014, 50.) Osaamisen merkitys työelämässä on tun-
nustettu ja kiistaton. Asiantuntija-ja palvelutehtävien lisääntyessä, osaamisen merkitys on 
tullut näkyvämmäksi. Osaaminen lisääntyy sitä jaettaessa ja tästä syystä ryhmien sekä 
verkostojen tapa oppia on merkityksellistä. Osaamista voidaan lähestyä niin yksilön, or-
ganisaation kuin kulttuurinkin näkökulmasta. (Helsilä, & Salojärvi, 2013, 145–146.) 
Osaamisen tulee olla johtamisen keskiössä ja merkittävä osa kaikkien esimiesten ja joh-
tajien työtä. Osaamisen johtamista ei voi siirtää tai ulkoistaa yksinomaan vaikkapa hen-
kilöstöyksikön tehtäväksi (Tuomi & Sumkin 2012, 33).  
 
Osaamista johdettaessa, yrityksen tavoitteena on hankkia organisaatiolle hyödyllistä ja 
tarpeellista osaamista. Yhtä merkittävää on kuitenkin osaamisen kehittäminen ja säilyttä-
minen. Yrityksen kannalta osaamisen johtamisen lähtökohtana on tieto tavoiteltavan 
osaamisen sisällöstä ja tasosta. Tämän määrittelyn lähtökohdat tulisi löytyä organisaation 
strategisista tarpeista ja työn edellyttämän ammattitaidon vaatimuksista. Osaamisella on 
kuitenkin organisaatiossa useita, erilaisia merkityksiä. Organisaatio määrittelee osaami-
sen usein strategisen kyvykkyyden perustaksi. Yksilön näkökulmasta se kuitenkin 
yleensä on työssä menestymisen perusta. Esimiehen kannalta kyse on usein välineistä, 
joilla tavoitteita on mahdollista saavuttaa sekä myös yksinkertaisimmillaan johtamisen 
kohde. (Viitala 2005, 15–17.) 
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Keskeisessä roolissa osaamisen johtamisen suunnittelussa ovat tulevaisuuden visiot. En-
sin on selkiytettävä näkemystä siitä, missä toiminnassa tai osa-alueessa halutaan olla hy-
viä ja mihin suuntaan halutaan yrityksen toimintaa kehittää ja suunnata. Tämä on syytä 
aloittaa nykytilan kartoituksella, sekä tulevaisuuden suunnan valinnalla tai tavoiteltavan 
tilan määrittelyllä. Henkilöstön ja yksilön osaamisella on keskeinen merkitys koko yri-
tyksen osaamisen perustana. Yrityksessä ei voi olla olemassa mitään sellaista osaamista, 
joka olisi sinne syntynyt itsestään, ilman ihmistä. Tämä vuoksi osaamisen johtamisen 
keskeisin ydin on yksilön oppimisen ja myös osaamisen ymmärtäminen. Yksilön osaa-
mista ei voida määritellä, niputtaa tai arvottaa samalla tavalla kuin yritystason osaamisia. 
Ihminen rakentaa omaa osaamistaan omista lähtökohdistaan, kokemuksistaan ja tarpeis-
taan käsin. Tämä asettaa myös haasteita osaamisen johtamiselle, joka ei aina ole ennakoi-
tavissa, toistettavissa tai monistettavissa uusissa tilanteissa. (Viitala 2005, 15–17.) 
 
Viitalan (2005, 17) mukaan osaamista voidaan kuitenkin tarkastella kuten muovailtavaa 
tuotetta tai raaka-ainetta aina yksilötason osaamisesta tiimi-tai ryhmätason osaamisen tar-
kasteluun. Osaamisen johtamisessa tämä merkitsee muutosta tyypilliseen työelämässä 
vallalla olevaan ajatukseen, jonka mukaan yrityksen tai siellä työskentelevän yksilön arvo 
määritellään siten, minkä aseman hän on tietyn hetken osaamisella itselleen saavuttanut. 
Osaamisen johtamisen näkökulmasta yksilön arvo näkyy ennen kaikkea siinä, miten 
omaa osaamista pystytään uudistamaan oman työn, yrityksen strategian ja toiminta-aja-
tuksen edellyttämällä tavalla. Tästä syystä osaamisen kartoitusta tehtäessä tulisikin tar-
kastella jatkuvasti uudistuvaa osaamista, sekä kykyä ja mahdollisuutta uudistumiseen. 
Mikäli tarkastellaan ainoastaan tavoitetta, tekemistä ja tulosta, keskeinen elementti, eli 
kyky uudistua jää puuttumaan.   
Osaamisen lähtökohdista yrityksen ja työyhteisön houkuttelevuutta voidaan arvioida seu-
raavilla kriteereillä: 
- Miten osaamisesta tehdään näkyvää? Miten osaamisen arvostus osoitetaan? 
- Miten tiimin osaamista tuetaan? Minkälaisia kehitysmahdollisuuksia on? 
- Miten tiimin osaaminen valjastetaan yhteiseen käyttöön? 
- Miten työssä viihtymistä ja iloa lisätään? Miten liiallista rutiinien tekemistä voi-
daan välttää? 
- Miten esimies osoittaa kiinnostuksensa alaisiaan kohtaan? 
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Johtamistapaan on kiinnitettävä huomiota, mikäli motivoituneet osaajat halutaan pitää or-
ganisaatiossa. Huomiota on kiinnitettävä erityisesti jatkuviin työntekijöiden kehittymis-
mahdollisuuksiin, keskustelevaan ja kuuntelevaan ilmapiiriin. Rakentavan palautteen 
merkitys niin esimiehen kuin kollegoidenkin taholta on merkittävää. Vertaisryhmän mer-
kitys kollegiaalisessa ja tiimioppimisessa on tärkeää. Samalla käsitys johtamisesta laaje-
nee, hierarkiat vähenevät ja muuttavat muotoaan. Myös käsitys kehityskeskusteluista 
muuttuu vertaiskeskustelujen myötä. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18–20.) 
 
Nykypäivän johtaminen ei ole enää yksilösuoritus, vaan koko ryhmää osallistava pro-
sessi. Yhteisöllisyys korostuu nykypäivänä ja tulevaisuudessa. Entistä tärkeämpänä näh-
dään tarve kuulua johonkin ryhmään ja olla hyväksytty osa ryhmää. Ajattelutavan muut-
tuminen yksilökeskeisyydestä yhteisökeskeiseen ajatteluun luo uusia vaatimuksia työyh-
teisön vuorovaikutustaidoille. Työyhteisö- ja vuorovaikutusosaaminen korostuvat. Val-
veutuneille johtajille esimiehenä toimiminen ei ole itseisarvo, vaan työkalu tai väline 
saada aikaan muutoksia ja tuloksia yhdessä johdettavien kanssa. Johtajuutta kuitenkin 
tarvitaan, jotta saadaan aikaan liikettä ja muutosta. Johtajuutta voidaan ajatella ryhmäil-
miönä, johon liittyy aina muihin vaikuttamista. Nykypäivän asiantuntijaorganisaatiossa 
johtaja harvoin tietää käytännön tehtävistä yhtä paljon kuin johdettavansa. Tämän myön-
täminen on osaamisen johtamisen kannalta ensiarvoisen tärkeää. Toisen ammattitaidon 
tunnistaminen ja tunnustaminen ovat tämän päivän johtajuutta. (Ristikangas & Ristikan-
gas 2013, 18–23.) 
 
 
3.2 Osaamisen johtaminen strategisena resurssina 
 
Strategiaan perustuva osaamisen johtaminen on menestyvän organisaation lähtökohta. 
Strategian keskiössä on ydinosaaminen, joka on organisaation tulevaisuuteen tähtäävää, 
ainutlaatuista osaamista. Strategian toimivuus tulee esille arkityössä, siinä, miten strate-
gia näkyy päivittäisessä tekemisessä ja miten strategialla ohjataan arjessa tehtäviä valin-
toja ja päätöksiä. Strategian tekeminen on eräänlainen oppimisen prosessi, joka edellyttää 
harjoittelua ja suunnan näyttämistä. Keskeistä strategian kannalta on puheen ja toiminnan 
yhdenmukaisuus. Strategian pitää näkyä ja antaa suuntaa kaikille arjessa tehtäville pää-
töksille ja valinnoille. Menestyvä organisaatio elää ja kehittyy kaiken aikaa strategiansa 
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ja arjessa tapahtuvan oppimisen kautta. Arkityössä osaaminen kehittyy riittävän haasta-
via, tulevaisuuteen suuntaavia töitä tehdessä. Arkityössä pyritään myös poisoppimaan 
osasta käytäntöjä, jotka eivät tue strategiaa. (Tuomi & Sumkin 2012, 14–19.) 
 
Strategialähtöinen osaaminen heijastuu jollakin tavalla jokaisen organisaation toimin-
taan. Jatkuvasti muuttuvassa, globaalissa maailmassa pärjäävät ne, jotka kykenevät uu-
distumaan, muuttamaan ja kehittämään toimintaansa. Yhdistämällä osaamisia yllättävik-
sikin kokonaisuuksiksi voidaan luoda jotakin ainutlaatuista ja menestyksellistä. Osaami-
sen johtaminen nähdään yhtenä työelämän menestystekijänä ja myös tahtotilana kehittää 
osaamista työpaikoilla. (Tuomi & Sumkin 2012, 5.) 
 
Lumme – Tuomaalan (2017) tutkimuksista käy ilmi, että osaamisen johtaminen nähdään 
varsin merkittävänä johtamisen osa-alueena nykyisessä työelämässä maailmanlaajuisesti 
ja sillä on myös suuri merkitys yrityksen menestymiseen. Osaamisen johtaminen on yk-
sinkertaisimmillaan kyvykkäiden ihmisten tunnistamista, houkuttelemista, kehittämistä 
ja myös sitouttamista yritykseen ja sen toimintaan. (Lumme-Tuomala 2017, 17.) 
 
Yrityksissä työtehtäviä tulisi aina tarkastella strategian näkökulmasta ja rohkeasti kyseen-
alaistaa avainhenkilöt. Ehkä avainhenkilöt näin tarkasteltuna eivät välttämättä olekaan 
ensin oletetut vaan ovat laajemmin tarkasteltuna sellaisia henkilöitä, joilla on kyky omak-
sua uusia tehtäviä nopeasti ja uteliaisuutta oppia kaiken aikaa uutta. Strategiaan pohjau-
tuva osaamisen johtaminen on merkittävässä asemassa useimpien yritysten toiminnassa 
ja tulevaisuudessa tarvittavan uudenlaisen osaamisen löytymisessä. Osaamisen johtami-
nen on kuitenkin räätälöitävä jokaisen yrityksen tarpeisiin sopivaksi ja sopeutettava stra-
tegian kautta osaksi muuta johtamista. (Lumme-Tuomala 2015.) 
 
Yrityksen tulisi määritellä strategian kautta olennainen osaaminen ja luoda siten suunta-
viivat henkilöstön osaamisen kehittämiselle ja hyödyntämiselle. Osaamisjärjestelmän 
kannalta suurimmat haasteet johtuvat yleensä siitä, että osaamiset määritellään liian ha-
janaisesti ja usein alatasolla. Osaamisen määrittelyssä tulisi huolehtia siitä, että näkö-
kulma ei ole liian yksityiskohtainen, jolloin järjestelmästä on vaarana tulla liian hajanai-
nen ja hankala ylläpitää. Toisaalta, mikäli määrittely on tehty liian ylätasolla, järjestelmän 
hyödynnettävyys voi olla hankalaa ja puutteellista. Määrittelyvaiheessa on oleellista kes-
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kittyä keskeiseen osaamiseen, eikä lähteä määrittelemään koko osaamisen kirjoa. Keskei-
sen osaamisen määrittelyllä yritys viestittää, minkälaista osaamista ja käyttäytymistä se 
arvostaa, haluaa ja mihin kannustaa. (Sydänmaanlakka 2014, 90─91.)  
 
Osaamisen merkitys kilpailutekijänä ja organisaation tarve panostaa siihen on tänä päi-
vänä jo selkeästi tiedostettu. Käytännössä kuitenkin osaamisen johtaminen ei ole vielä 
nykypäivänä tavoitteellista ja systemaattista. Ongelmallisena nähdään konkretian ja yh-
tenäisen käsityksen puuttuminen. Osaaminen tulisi nähdä yrityksissä strategialähtöisenä 
tarpeena, eikä yksittäisen ihmisen koulutuksena tai muodollisena pätevyytenä. Yllättävän 
harva yritys on määritellyt mitä osaaminen tai osaamispääoma kyseisessä yrityksessä tar-
koittaa. (Otala 2008, 36.) 
 
Työelämä muuttuu jatkuvasti ja osaamisen kehittäminen saatetaan nähdä riski-investoin-
tina. Yrityksiä myydään ja ostetaan, toimintoja siirretään muualle ja osaamisen kehittä-
minen rajataan helposti vain siihen osaamiseen, joka on merkittävää tämän hetken toi-
minnan tehokkuuden lisäämiseksi. Organisaatioissa resurssit on nykyisin kiristetty aivan 
minimiin. Osaamisen kehittämiseen, uuden oppimiseen ja erityisesti tiedon käsittelemi-
seen tarvittaisiin aikaa, jota ei välttämättä tämän päivän työelämässä löydy. (Otala 2008, 
36–39.) 
 
Steve Bluen (2013, 77–78) painottaa kattavaa ja kokonaisvaltaista johtamista merkittä-
vänä osaamisen johtamisen välineenä. Kattavalla ja kokonaisvaltaisella johtamisella 
Bluen tarkoittaa entistä tehokkaampaa tapaa houkutella, sitouttaa, kehittää ja motivoida 
monimuotoista ja erilaisten henkilöiden osaamista jatkuvasti vaihtuvassa ja muuttuvassa 
globaalissa toimintaympäristössä. Bluen määrittelee kokonaisvaltaisen osaamisen johta-
jan henkilöksi, joka ymmärtää ja hyväksyy erilaisuutta ja on kuitenkin kykenevä teke-
mään päätöksiä ja ratkaisuja. Lisäksi hän tunnistaa ja kykenee poistamaan ennakkoluulot 
tiiminsä jäseniltä, sekä kykenee lisäämään yhteenkuuluvuuden tunnetta kaikkien osallis-
tujien kesken, sekä kykenee rakentamaan menestyvän ilmapiirin työyhteisössä ja omassa 
tiimissään.  
 
Bluen näkee tämän kokonaisvaltaisen osaamisen johtamisen aliarvostettuna kykynä joh-
taa erilaisuutta tehokkaasti. Kyseessä on tapa ajatella, kommunikoida ja käyttäytyä. Joh-
tajuudella on suuri merkitys koko osaamisen johtamisen prosessissa, motivaatiossa, si-
toutumisessa ja pysyvyydessä. (Bluen, 2013, 77–78.) 
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Björman, Ehrnrooth, Smile, Mäkelä ja Sumelius (2013) painottavat osaamisen johtami-
sen ydinajatusta ja – oletusta siitä, että osaaminen täytyy ensin tunnistaa, löytää, kohden-
taa, kasvattaa ja sijoittaa keskeiseen ja oikeaan tehtävään yrityksessä. Keskeistä on myös 
miettiä, miten osaaminen tunnistetaan ja saadaan organisaatiossa hyödynnettyä parhaalla 
mahdollisella tavalla. Henkilöstöstä voidaan kerätä ns. osaamispoolia, jolloin tiedostetaan 
yrityksessä oleva osaaminen ja taito. Osaamispooliin kuuluminen nähdään työntekijöiden 
näkökulmasta yleensä positiivisena signaalina, jossa yksilön osaaminen organisaatiossa 
on huomioitu ja pantu merkille.  Tällöin työtekijä voi myös rauhassa panostaa uraansa. 
Tämän kaltainen positiivinen huomioiminen ja osaamisen tunnistaminen edistävät työn-
tekijöiden sitoutumista työtehtäviinsä ja yritykseen. (Björkman ym. 2013, 196–197.) 
 
 
3.3 Osaamisen johtaminen organisaation näkökulmasta  
 
Mellahi (2009, 2) määrittelee osaamisen johtamisen organisaatiossa erilaisiksi toimin-
noiksi ja prosesseiksi, jotka systemaattisesti tunnistavat avaintehtävät ja myötävaikuttavat 
erilaisilla toimilla organisaation kestävään kilpailuetuun eli niin sanotun osaamispoolin 
rakentumiseen ja inhimillisen pääoman kehittymiseen, sekä näiden avaintehtävien täyttä-
miseen ja henkilöiden sitouttamiseen työskentelemään organisaatiossa. Organisaatiot ja 
työyhteisöt rakentuvat ihmisistä. Kaikenlainen toiminta organisaatioissa on siellä olevien 
ihmisten aikaan saamaa toimintaa, joka perustuu eri persoonien ymmärrykselle, erilaisille 
tulkinnoille ja usein tahdolle ymmärtää. (Osaamisen ennakoinnista osaamisen kehittämi-
seen 2013, 14.) Osaamisen keskiössä on siis yhteistoiminta ja ennen kaikkea yhteisöllinen 
toiminta. Organisaatiossa kyetään saavuttamaan paremmin strategiset tavoitteet, mikäli 
ihmiset pystyvät yhdistämään erilaisia osaamisalueitaan. Organisaation näkökulmasta 
osaaminen on kykyä pitää yllä strategista osaamista. Organisaatiolle on merkityksellistä 
ylläpitää kykyä hyödyntää jo olemassa olevaa tietoa ja luoda uutta. (Hyrkäs 2009, 62.) 
 
Organisaation osaamista tarkastellessa, voidaan puhua myös osaamispainotteisista strate-
giamalleista, joita käytettäessä organisaatiossa on keskiössä kokonaisosaaminen tai mah-
dollisesti jokin osaamisnäkökulma, joka on merkittävä osa strategiaa. Osaamispainottei-
sia strategiamalleja voivat olla esimerkiksi ydinkyvykkyysstrategiat, oppiva organisaatio 
ja aineettoman pääoman johtaminen. (Tuomi & Sumkin 2012, 146.) 
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Organisaation menestyksen kannalta on oleellista puhua yhteisestä osaamisesta. Tavoit-
teellisen työn tekeminen vaatii osaamisen, motivaation ja johtamisen yhdistelmän. 
(Tuomi & Sumkin 2012, 27). Organisaatiot ovat avoimia ja sosiaalisia yhteisöjä, jotka 
koostuvat yleensä pienemmistä yksiköistä ja osa-alueista. Organisaatioiden osaaminen 
muodostuu kollektiivisesta tavasta tehdä työtä yhdessä ja kehittää uutta. Organisaation 
menestyminen edellyttää eri ihmisten yhteistyötä ja osaamisen yhdistämistä, sekä avointa 
ja sallivaa ilmapiiriä ja kulttuuria, jossa ihmiset ovat halukkaita jakamaan osaamistaan ja 
jossa he uskaltavat kyseenalaistaa toimintatapoja ja spontaanisti kokeilla uutta. (Vipuvoi-
maa EU:lta 2007–2013, 15–16.)  
 
Useissa organisaatioissa työt ja toimenkuvat on kuvattu varsin staattisesti toimenkuvauk-
sina tai tulostoimenkuvina. Tänä päivänä pyritään kuitenkin yhä enenevissä määrin ra-
kentamaan tarveprofiileja erilaisesta osaamisesta ja kyvyistä. Tulevaisuudessa ja osassa 
organisaatioita jo nykypäivänä, organisaation kehittäminen ja uuden henkilöstön palk-
kaaminen tapahtuvat organisaatioon kehitetyn osaamistarveprofiilin mukaisesti. Ihmiset 
tarkastelevat ja vertailevat itse omia osaamisprofiilejaan kiinnostavien organisaatioiden 
profiileihin. Tietojärjestelmiä voidaan myös jatkokehittää tähän tarkoitukseen. Organi-
saation näkökulmasta osaamiskartoituksia tarvitaan useista eri syistä. Esimerkkinä voi-
daan mainita henkilöstön kehittäminen, työnkierron tarvelähtöinen suunnitteleminen tai 
työkuormituksen jakaminen. Osaamiskartoituksia tehdään myös rekrytoinnin tai uusien 
urasuunnitelmien pohjaksi tai mahdollisesti palkitsemisen perustaksi. Osaamiskartoituk-
sessa tulisi selvitä työnkannalta keskeiset asiat eli työtehtävät ja osaamisalueet, sekä ar-
vioinnin perusteet eri osaamistasoille. (Kauhanen 2006, 142, 144–145.) 
 
Organisaation kyvykkyyttä ja osaamista määriteltäessä, merkittävänä tekijänä nähdään 
myös sellaiset kumppanuudet ja verkostot, joiden avulla voidaan täydentää organisaation 
omaa osaamista. Organisaation kyvykkyydellä varmistetaan nykyisen toiminnan taso ja 
tuloksellisuus, sekä tulevaisuuden menestys. Organisaatio voi tehostaa ja uudistaa toi-
mintatapaansa, mikäli osaaminen on kohdennettu oikein ja osaamisen johtaminen ja ra-
kenteet tukevat nykyistä osaamista, sekä uuden osaamisen hankintaa ja hyödyntämistä. 
(Vipuvoimaa EU:lta 2007–2013, 15–16.)  
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3.4 Osaamisen johtaminen tiimin näkökulmasta 
 
Osaamisen johtaminen tiimissä on enemmän kuin yksittäisen tiimin jäsenen osaaminen 
lisäämistä. Yksilökeskustelut, ohjaus ja valmennus vaativat rinnalleen myös taitoa ohjata 
ryhmää ja ryhmän vuorovaikutusta. Valmentajalla on aina suuri merkitys joukkueensa 
menestymiseen. Johtaja, joka kehittää tiimiänsä aktiivisesti saa aina enemmän tulosta 
kuin vetäytyvä johtaja. Tiimin jäsenet voi helposti saada joko eristäytymään tai innok-
kaasti mukaan erilaiseen kehitystyöhön. Johtajan kannattaa aktiivisesti tarkkailla omaa 
osallisuuttaan siten, että koko tiimillä on riittävästi vastuuta. Johtajan on kyettävä seuraa-
maan sivusta, kun tiimi haluaa työskennellä itseohjautuvasti. Johdettaessa tiimiä on tär-
keää nähdä koko kokonaisuus ja siten vahvistettava yhteisöllisyyttä. Jokaisen tiimin jäse-
nen tulisi tietää, miten hänen toimintansa vaikuttaa ryhmän toimintaan ja mitkä ovat osaa-
mistavoitteet nyt ja tulevaisuudessa. Koko tiimin osaamisvaatimukset tulisi olla selkeästi 
esillä, sekä kaikkien tiimin jäsenten tiedossa. Ydinosaamisen ja halutun osaamisen täytyy 
olla selkeästi kuvattu, jolloin sitä on helpompi arvioida, kehittää ja johtaa. (Kupias ym. 
2014, 64, 154–155.) 
 
Organisaation kehittämisen ja tiimin osaamisen näkökulmasta on tärkeää, että vuorovai-
kutus ja viestintä on yksilöiden ja eri ryhmien välillä riittävää ja luonteeltaan kannustavaa. 
Puheen ja toiminnan tulisi olla toisiaan tukevaa ja samansuuntaista. Työyhteisöissä teh-
dään tulkintoja todellisuudesta puheen ja erilaisen vuorovaikutuksen kautta. Tulkintoja 
tehdään myös herkästi siitä, mitä ei sanota tai mistä ei puhuta. Mikäli osaamisen johtami-
nen tiimeissä ja organisaatiossa ylipäätään jää vain puheeksi ilman oikeaa toimintaa, stra-
tegiakaan ei muutu toiminnan tasoksi. Juhlapuheet henkilöstön osaamisen tärkeydestä ja 
tarpeellisuudesta voivat pahimmillaan kääntyä itseään vastaan, mikäli todellisuus koetaan 
aivan päinvastaiseksi. (Tuomi & Sumkin 2012, 52,79.) 
 
Martela ja Jarenko (2015) painottavat itseohjautuvien tiimien merkitystä tuloksen, sekä 
yhteenkuuluvuuden näkökulmasta. Merkityksellistä tässä yhteenkuuluvuuden tunteessa 
on kolme toisiinsa kytkeytyvää osa-aluetta. Ensimmäinen osa-alue on keskinäinen ryh-
mähenki, jolla tarkoitetaan sitä, että ihmiset tuntevat olevansa osa kiinteää ja toisilleen 
merkityksellistä yhteisöä. Ihmisillä on usein perustavanlaatuinen tarve kuulua johonkin 
yhteisöön. Yhteisöön kuuluminen on eri asia, kuin olla samassa työpaikassa töissä. Se on 
syvällistä kokemusta henkilökohtaisesta arvostuksesta ja yhteydentunnetta kollegoiden ja 
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tiimin välillä. Toinen osa-alue on välittävä ja arvostava johto, jolla tarkoitetaan tiimin 
jäsenten kokemusta välittävästä organisaatiosta ja johtajista. Merkityksellistä työyhtei-
sölle on se, että työntekijät tuntevat saavansa arvostusta myös johdolta ja sitä kautta koko 
organisaatiolta. Kolmas osa-alue on luotettava ja reilu toiminta, joka näyttäytyy siten, että 
pidetään sopimuksista ja lupauksista kiinni. Kun ihmisillä on luottamus toisiinsa, kaiken-
lainen vuorovaikutus ja yhdessä tekeminen on valtavan paljon helpompaa ja toimivam-
paa. Oikeudenmukaisuus ja luottamus johdon toimintaan on toimivan yhteisön perusta.  
 
Tiimien rakentaminen tulisi pohjautua jäsentensä vahvuuksille ja kannustamiselle ottaa 
käyttöön henkilökohtaisia kykyjä. Vanhanaikainen hierarkkinen yrityskulttuuri ei enää 
tänä päivänä toimi. Se sulkee ihmisiä eri lokeroihin ja hankaloittaa tiedon kulkua ja jaka-
mista. Yhteenkuuluvuuden johtaminen tiimeissä tarkoittaa yksinkertaistettuna yhteisön 
johtamista. Organisaatiot tai tiimit eivät ole pelkkiä koneistoja, vaan arvokas joukko ja 
parhaassa tapauksessa joukkue ihmisiä, jotka haluavat työskennellä yhdessä ja kokea kes-
kinäistä yhteenkuuluvuutta. Joukkueesta ja sen yhteishengestä on tärkeää huolehtia. 
(Martela & Jarenko 2015, 119, 126–127.) 
 
 
3.5 Osaamisen johtaminen yksilön näkökulmasta 
 
Hierarkioiden madaltuminen ja asiantuntijatyön kasvaminen on luonut uusia osaamistar-
peita tämän päivän ja tulevaisuuden työelämässä. Nykypäivän työelämässä henkilöstöltä 
haluttu osaaminen on lähestynyt osaltaan sellaista osaamista, jota aikaisemmin odotettiin 
lähinnä johtajilta, esimiehiltä ja yrittäjiltä. Tämä vaatii myös yksilön osaamiselta, sen ke-
hittämiseltä ja johtamiselta uudenlaista otetta ja panosta. Henkilöstön osaamisen kehittä-
minen voidaan nähdä voimavarana ammattitaitoon, työhyvinvointiin ja myös työn koke-
miseen merkityksellisenä. (Helsilä & Salojärvi 2013, 156–157.) 
 
Osaamisen johtamisen tärkein tavoite on rakentaa silta yksittäisen työntekijän osaamisen 
ja organisaation strategian välille. Eri yksilöiden henkilökohtaisista osaamisista muodos-
tuu koko työyhteisöä hyödyttävä osaamisreservi, jonka varassa toimintamallit, prosessit, 
rakenteet ja erilainen organisaatiossa näkyväksi hioutunut osaaminen ja tietämys pääsevät 
kehittymään. Osaaminen yrityksessä on hienosyinen ja usein hierarkkinen yhdistelmä eri 
yksilöiden osaamisia. Usein hyvinkin erilaisen osaamisen palaset kytkeytyvät erilaisten 
työtehtävien kautta toisiinsa ja lopputuloksena syntyvä osaaminen on lisäksi jatkuvassa 
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liikkeessä ja muutoksessa. Työntekijöiden välisen vuorovaikutuksen kautta syntyy moni-
muotoista, verkostomaista ja ainutlaatuista erilaisten osaamisten yhdistelmiä, jotka ovat 
usein vaikeasti kopioitavissa täsmälleen samanlaisina uusissa konteksteissa. (Viitala 
2005a, 109–110.) 
 
Yksittäisen työntekijän kannalta merkityksellistä on yhdistää työn tekemiseen liittyvät 
taidot ja tiedot sellaisella tavalla, että niistä on selkeää hyötyä. Hyödyllisenä osaamisena 
yksilön tasolla voidaan pitää tietojen ja taitojen monipuolista ja oivaltavaa käyttöä. Tällä 
tarkoitetaan kykyä priorisoida ja organisoida tehtäviä, kykyä tiimityöskentelyyn, jousta-
vuutta, kykyä reagoida ja sopeutua muutoksiin, taitoa arvioida omaa työskentelyään ja 
osaamistaan, sekä kykyä oppia uutta. Osaamisen soveltaminen käytäntöön tekee suorit-
tamisesta osaamista. Työelämässä onnistuminen edellyttää monenlaista osaamista. Osaa-
mistarpeet ja – vaatimukset vaihtelevat organisaatioittain ja työtehtävittäin. (Kupias ym. 
2014, 50–51.) Pelkkä pitkä työelämäkokemus ei ole yksistään merkittävä saavutus, mikäli 
henkilö itse ei osaa tai halua hyödyntää sitä uuden tiedon hankkimisessa ja – jakamisessa. 
Selviytyminen uusissa ja erilaisissa tilanteissa vaatii usein erilaista osaamista kuin pelk-
kää asioiden osaamista ja tietämistä. Henkilön käyttökelpoisuutta organisaatiossa määrit-
tää nykyisin esim. kyky solmia ja ylläpitää verkostoja ja ihmissuhteita. Ihmissuhdeverkko 
toimii mahdollisuutena vaikuttaa asioihin, sekä vaihtaa tietoja ja kokemusta ja siten se 
mahdollistaa myös uusien asioiden nopean ja tehokkaan oppimisen. Ihmissuhdeverkko-
jen ja niiden hankkimiseen ja ylläpitämiseen liittyvien taitojen merkitys kasvaa, koska 
nykypäivänä työskennellään yhä useammin tiimeissä ja projekteissa, joiden kokoonpano 
vaihtelee ja muuttuu jatkuvasti. Merkittävä lisä henkilöstön asiantuntemukseen on myös 
yksilöiden asenne. Asenteiden muuttaminen on usein hankalampaa ja työläämpää kuin 
yksilön ammattitaidon kehittäminen. (Kauhanen 2006, 143–144.) 
 
Osaamiskartoitukset ovat merkittäviä, paitsi pelkästään organisaation, myös yksilön nä-
kökulmasta. Osaamiskartoituksella yksilön on mahdollista saada selkeä käsitys omasta ja 
tiimin työnkuvasta, sekä osaamisesta. Merkittävää on myös oppimis- ja osaamishaastei-
den ja kehittymisen suunnitelma ja seuranta, sekä kannustavan palautteen antaminen 
muille tiimin jäsenille. (Kauhanen 2006, 143–144.) Yksilön osaamisen paras arvioija on 
usein henkilö itse, mikäli hänellä on riittävästi ymmärrystä ja kykyä kriittiseenkin itsear-
viointiin. Toinen tärkeä osaamisen arvioija on oma esimies. Esimiehellä voidaan olettaa 
olevan hyvä käsitys työtehtävissä tarvittavasta osaamisesta, sekä alaisten kyvyistä, kom-
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petenssista ja kehittymisen tarpeista. Osaamista voidaan arvioida myös laajemmin. Hen-
kilön itsensä ja esimiehen lisäksi arviointia voivat tehdä myös työtoverit, henkilön omat 
alaiset, sisäiset ja ulkoiset asiakkaat, sekä muut verkostokumppanit. (Helsilä & Salojärvi 
2013, 150–151.) 
 
Rajapinta koulutuksen ja työn välillä hälvenee ja poistuu tulevaisuudessa yhä selkeäm-
min. Koulutus ja työssä oppiminen tulevat yhä enemmän yhdistymään ja tällöin myös 
oppimaan oppimisen taidot tulevat yhä tärkeämmiksi. Myös aitoa, uudenlaista kansain-
välisyysosaamista ja globaalia ajattelua tarvitaan tulevaisuudessa nykyistä enemmän. 
Työtehtävien moninaisuus johtaa siihen, että yhä suurempi osa työstä tehdään tiimeissä, 
ryhmissä ja verkostoituen. Organisaatioiden menestys rakentuu tulevaisuudessa työnte-
kijöiden osaamiseen, toimiviin toimintakonsepteihin ja verkostoitumisella saavutettaviin 
suhteisiin. Tämä tarkoittaa yksinkertaistettuna sitä, että yksittäisetkin työsuoritteet edel-
lyttävät työntekijöiltä useita erilaisia valmiuksia. (Vipuvoimaa EU:lta 2007–2013.) 
 
 
3.6 Henkilöstön osaamisen kehittäminen Tredussa 
 
Globaalissa työelämän, tiedonkäsittelyn, oppimisen ja osaamisen maailmassa tieto muut-
tuu jatkuvasti ja tarvitaan ajantasaista, nopeaa oppimista. Osaamista syntyy tekemisen ja 
suoriutumisen kautta. (Sydänmaanlakka 2014, 90.) Tampereen seudun ammattiopistossa 
on vastattu tähän tarpeeseen ja syksyllä 2017 koko ammattiopistossa otettiin käyttöön 
70:20:10 malli, joka osoittaa, kuinka henkilöstön osaamisen kehittämisessä voidaan siir-
tää painopiste tavanomaisista koulutuksista ja seminaareista kohti työssä oppimista ja ko-
kemuksellista oppimista. Suurin osa yksilön osaamisen kehittymisestä tapahtuu projek-
teissa, jotka koetaan haastaviksi ja joiden tavoitteet on asetettu jopa niin korkealle, että 
työntekijä saattaa toisinaan kokea ne lähes ylivoimaisen korkeina. Tämän kaltaisessa 
konkreettisessa tekemisessä, työn kautta oppiessa ja ongelmia ratkoessa tapahtuu 70 % 
osaamisen kehittymisestä. 20 % osaamisen kehittymisestä tapahtuu itsearvioinnin ja toi-
silta saadun arvioinnin ja palautteen kautta tai seuraamalla kollegan tai esimiehen työtä. 
Ainoastaan murto-osa eli n. 10 % osaamisen kehittymisestä saavutetaan muodollisen kou-
lutuksen kautta esim. seminaareissa tai valmennuksissa. Suorituksen- ja osaamisen joh-
taminen on parasta linkittää osaamisen kehittämiseen. Olennaista on pohtia, missä pitäisi 
nimenomaisesti kehittyä, jotta voi omalta osaltaan vahvistaa ja toteuttaa yrityksen strate-
giaa. (Sydänmaanlakka 2014, 90–92.) 
33 
 
 
Jennings korostaa, että 70: 20: 10 malli on osaamisen kehittymisen viitekehys, ei suora-
nainen ohje. Numerot eivät ole jäykkä malli tai helposti käyttöön otettava resepti, vaan 
ne muistuttavat meitä tosiasiasta, että suuri osa oppimisesta ja kehittymisestä tapahtuu 
kokemuksen, sosiaalisen oppimisen sekä osallistumisen kautta työpaikalla. Virallinen, jä-
sennelty ja ohjattu oppiminen toki lisää oppimista ja osaamisen kehittymistä myös, mutta 
sen painoarvon on todettu olevan kohtuullisen pieni. (Jennings 2013.) 
 
Jennings (2013) on listannut kahdeksan syytä, miksi yritysten tulisi toteuttaa 70:20:10 
mallia.  
1. Jatkuva oppiminen on välttämätöntä 
2. Oppiminen on prosessi, ei sarja erillisiä tapahtumia 
3. Suurin osa oppimisesta tapahtuu tekemällä 
4. Suurin osa oppimisesta tapahtuu muiden kanssa vuorovaikutuksessa ja sosiaali-
sissa yhteyksissä 
5. Suuri osa virallisesta koulutuksesta ja oppimisesta on tehotonta 
6. Ihmiset oppivat parhaiten, kun heille annetaan vastuuta 
7. Virallinen koulutus on aivan liian hidasta 
8. Epävirallinen ja sosiaalinen oppiminen on huomattavan kustannustehokasta ver-
rattuna viralliseen oppimiseen.  
 
70:20:10 mallissa on kyse laajemmasta ja kokonaisvaltaisemmasta oppimismallista, jossa 
pyritään kattamaan 100 % oppimisesta. Kyseessä on uusi tapa ajatella, niin yksilön, tiimin 
kuin organisaationkin näkökulmasta. (Jennings 2013.) Kuvassa 4 kuvataan 70:20:10 mal-
lia, jossa 90 % osaamisen kehittymisestä saavutetaan epävirallisen ja sosiaalisen oppimi-
sen yhteydessä ja ainoastaan 10 % virallisen oppimisen, kuten luentojen ja koulutuksen 
yhteydessä.  
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KUVA 4. 70:20:10 - A Framework for High Performance Development Practices, (Jen-
nings 2013) 
 
Leppäsen mukaan parhaimmat oppimiskokemukset rakennetaan ratkaisukeskeisesti, jol-
loin elementtejä tarvitaan kaikista 70:20:10 osa-alueista. Tehokasta on esimerkiksi ns. 
Action learning -malli, jossa joukolle ihmisiä annetaan jokin akuutti ongelma ratkaista-
vaksi ja yhdessä löydetään yhteisellä tiedolla ja käsittelyllä, ratkaisu ko. ongelmaan. 
Tämä malli tukee erilaisia oppimistyylejä ja myös erilaisia tapoja lähestyä, ratkaista ja 
hahmottaa opittavaa asiaa. Hyvät oppimiskokemukset ja ratkaisut rakentuvat kaikkien 
elementtien ja osa-alueiden käyttämisestä oppimiseen ja osaamisen kehittämiseen.  
(Sovelto Channel Backstage 2014.) 
 
.  
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4 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUSMENETELMÄT 
 
Tässä työssä käytettävä tutkimus on kvantitatiivinen kyselytutkimus, sillä kyselytutkimus 
soveltuu empiiriseen tutkimustyöhön, jossa halutaan saada selville mitä ihmiset todella 
ajattelevat, tuntevat, kokevat tai uskovat (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009,184). Ky-
selytutkimuksen lisäksi tutkimusmenetelmänä on käytetty myös palvelumuotoilua, jossa 
loppukäyttäjät osallistuvat palvelun muotoiluun.  
 
 
4.1 Tutkimusongelma 
 
Lukuisten keskustelujen ja pohdintojen jälkeen, tämän tutkimuksen aiheeksi valikoitui 
henkilöstön kansainvälisyysosaamisen kehittäminen Tampereen seudun ammattiopis-
tossa. Kansainvälisyys on luonnollinen valinta tutkimuksen tekijälle, koska se on liittynyt 
laajasti tutkimuksen tekijän toimenkuviin niin Tampereen seudun ammattiopistossa, kuin 
aikaisemmassa organisaatiossakin. Organisaatiotasolla taas haluttiin tutkia ja kehittää li-
sää henkilöstön kansainvälisyysosaamista. Tutkimus päätettiin rajata henkilöstöön, koska 
katsottiin, että henkilöstön kansainvälisyysosaamisella ja -asenteella on merkittävä vai-
kutus koko organisaation kansainväliseen toimintaan. Henkilöstön kansainvälisyysosaa-
mista ei myöskään aikaisemmin ole tällä laajuudella mitattu. Aiheen valikoinnin jälkeen 
idea hyväksytettiin Tampereen seudun ammattiopiston ammatillisen koulutuksen johta-
jalla. 
 
Tutkimuksessa tutustuttiin ensin Tampereen kaupunkistrategiaan, Tampereen seudun 
ammattiopiston kansainvälisyyssuunnitelmaan ja kansainvälisyystoimintaan. Näiden toi-
mintojen jälkeen tehtiin varsinainen kysely, jossa lähteenä käytettiin Stadin ammattiopis-
ton, Eerika Kantolan tekemää kansainvälisyyskyselyä. Kysely jaettiin Tredun henkilös-
tölle sähköpostilla (liite 1), jonka jälkeen kyselyn tulokset analysoitiin ristiintaulukoi-
malla vastaajat henkilöstöryhmittäin ja toimipisteittäin. Ristiintaulukointi henkilöstöryh-
mittäin tuotti erilaista ja kiinnostavaa tietoa. Toimipisteittäin ristiintaulukointi ei ennak-
koajatuksesta poiketen tuottanut mainittavaa uutta tietoa. Kyselyn tulokset jaettiin myös 
samoihin teemoihin, jotka siirrettiin myöhemmin suoraan kv-portaikon tasoiksi. Ensim-
mäinen taso on sama kuin opetussuunnitelman perusteissakin eli 1. Asenne 2. Kiinnostus 
3. Osaaminen 4. Osallistuminen 5. Kehittäminen.  
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Kyselyn analysoinnin jälkeen aloitettiin rakentamaan henkilöstön kansainvälisen kehitty-
misen portaita, joissa haluttiin nostaa esille uusia 2000-luvun taitoja, sekä uusia laajenne-
tun kansainvälisyyden taitoja. Portaat toteutettiin palvelumuotoilumenetelmällä, jossa 
loppukäyttäjät osallistuivat portaiden muotoiluun ja tekemiseen. 16 osallistujaa kutsuttiin 
eri henkilöstöryhmistä ideointityöpajaan. Portaiden pohjana käytettiin Tredussa olemassa 
olevaa kolmetasoista portaikkoa.  
 
Uuden portaikon tasot olivat samat, joita käytettiin henkilöstön kansainvälisyyskyselyn 
purussa. Ideointityöpajassa kerrottiin ensin osallistujille työn tarkoitus lyhyesti, avattiin 
perinteisen ja laajennetun kansainvälisyysosaamisen kriteereitä, sekä uusia 2000-luvun 
taitoja. Tämän jälkeen käytiin läpi kyselyn tulokset teemoittain. Lopuksi esiteltiin jo ole-
massa olevat kv-portaat, sekä uusien portaiden tavoitteet, teemoittelu ja tasot. Tämän jäl-
keen työryhmälle jaettiin erivärisiä post it lappuja ja he pohtivat yhdessä mitkä kansain-
välisyystaidot olisivat aivan välttämättömiä eri tasoille ja mitkä taidot olisivat niitä, joiden 
paikoista voitaisiin käydä keskustelua ja miettiä mille tasolle niitä sijoitetaan.  
 
Tässä tutkimustyössä käytettiin määrällisen tutkimuksen menetelmänä kyselyä, joka lä-
hetettiin henkilöstölle sähköpostilla. Kysymyksiä laadittaessa huomioitiin tutkimuson-
gelma, sekä Tampereen seudun ammattiopiston tarpeet. Tutkimuksessa hyödynnettiin 
myös Cimon aiemmin teettämän tutkimushankkeen, Piilotettu osaaminen, tuloksia ja aja-
tuksia laajennetusta kansainvälisestä osaamisesta.  
 
 
4.2 Tutkimuksen menetelmä 
 
Tämän tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimus ja tutki-
musstrategiaksi survey tutkimus. Tiedonkeruumenetelmänä käytettiin kyselytutkimusta, 
joka lähetettiin henkilöstölle sähköpostilla, sekä jaettiin myös QR-koodina oppilaitoksen 
Pedatorille osallistuneille. Kysely tehtiin, sekä analysoitiin Webropol -työkalua apuna 
käyttäen. Kyselyn avulla haluttiin selvittää miten henkilöstö asennoituu ja mitä he ajatte-
levat ja toivovat Tredun kansainvälisyystoiminnalta. Valintaan vaikutti tutkimuksen käy-
tännönläheisyys, kohderyhmän määrä ja laajuus, tutkimusongelma ja aiheen teorian poh-
dinnat. Hirsijärven ym. (2014, 124) mukaan tutkimuksella on hyvä pohja silloin, kun on-
gelmanasettelun, tieteenfilosofian, tutkimusstrategian ja teoreettisen ymmärtämisen tasot 
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kohtaavat. Tutkimuksessa haluttiin myös kerätä mahdollisimman laaja tutkimusaineisto, 
sekä kysyä monia eri asioita laajalta kohderyhmältä. Kyselytutkimus valikoitui tässä ta-
pauksessa muiden menetelmien joukosta tehokkaana tiedonkeruumenetelmänä. Aineisto 
voitiin lähettää suurelle määrälle vastaanottajia ja aineiston analysointi tapahtui kohtuul-
lisen nopeasti. Kyselyyn muotoiltiin monivalinta-, strukturoituja ja avoimia kysymyksiä. 
Avointen kysymysten tulkinta osoittautui odotusten mukaisesti haastavimmaksi, toisaalta 
avoimia kysymyksiä haluttiin esittää, koska ne antavat mahdollisuuden tunnistaa asentei-
siin ja motivaatioon liittyviä asioita.  Kysely ristiintaulukoitiin henkilöstöryhmittäin, 
koska näin saatiin kiinnostavaa tietoa eri henkilöstöryhmien mielipiteistä, asenteista ja 
osaamisesta. Kysely ristiintaulukoitiin myös toimipisteittäin, mutta tämä ristiintaulu-
kointi ei tuottanut mainittavaa eroa verrattuna normaaliin vastausjakaumaan.  
 
Kv-portaita rakennettaessa käytettiin palvelumuotoilun menetelmänä ideatyöpajaa, jossa 
loppukäyttäjät osallistuvat palvelun muotoiluun. Alusta saakka oli selvää, että kyselyn 
pohjalta kootaan eri henkilöstöryhmistä työryhmä, joka osallistuu portaiden rakentami-
seen ja ideointiin. Varsinainen portaiden rakentaminen ideoinnin pohjalta kuuluu tutki-
muksen tekijälle. Työryhmä kommentoi vielä sähköpostitse lähetettyjä portaita ennen nii-
den valmistumista ja julkaisua.  
 
Tutkimuksen luotettavuutta pyritään arvioimaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Kai-
kissa tutkimuksissa pyritään välttämään virheiden mahdollisuutta. Luotettavuutta ja pä-
tevyyttä pyritään arvioimaan erilaisilla mittaus-ja tutkimustavoilla. Tutkimuksen relia-
biliteetilla tarkoitetaan aineiston luotettavuutta, mittaustulosten toistettavuutta ja mittauk-
sen kykyä antaa tuloksia, jotka eivät ole sattumanvaraisia. Validiteetilla tarkoitetaan mit-
tarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata oikeaa asiaa, eli sitä mitä on tarkoituskin mi-
tata. Tämä tulee usein esille kysymyslomakkeissa, joissa vastaajat ovat saattaneet käsittää 
kysymykset toisin kuin tutkija on ajatellut. Mikäli tutkija edelleenkin käsittelee saatuja 
tuloksia oman alkuperäisen ajattelumallinsa pohjalta, tuloksia ei voida pitää valideina. 
Tästä syystä on tärkeää testata kyselylomaketta etukäteen pienellä joukolla ihmisiä. Va-
lidiutta voidaan arvioida eri näkökulmista, jolloin esille nousee ennustevalidius, tutki-
musasetelmavalidius ja rakennevalidius. Tulosten tulkinta vaatii tutkijalta kykyä tarkas-
tella vastauksia myös teoreettisella tasolla ja kerrottava, millä perusteella tulkintoja ja 
päätelmiä on tehty. ( Hirsjärvi ym. 2009, 231–233) 
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4.2 Tutkimuksen kulku 
 
Tutkimuksen empiirinen kyselyosio toteutettiin syksyllä 2017 Tredun henkilöstölle. Ky-
sely lähetettiin sähköpostilla koko henkilöstölle, jota kyselyn aikana oli n.1050 henkilöä. 
Lisäksi kysely laitettiin näkyville henkilöstön sisäiseen tiedotuskanavaan Wilmaan. Ky-
selyyn tehtiin myös helposti puhelimeen ladattava QR-koodi ja Tredun henkilöstölle jär-
jestetyllä Pedatorilla muistutettiin henkilöstöä vastaamaan heti kyselyyn puhelimen 
kautta. Vastauksia saatiin 306, joka prosentteina on n. 30 % henkilöstön kokonaismää-
rästä ja oli jopa hieman odotettua suurempi vastausprosentti. Ennen kyselyn lähettämistä 
kyselyä testattiin useilla henkilöillä ja sisältöjä pohdittiin useasta eri näkökulmasta ja ky-
symyksiä hiottiin ja muutettiin palautteiden mukaisesti. 
 
Tämän tutkimuksen avulla haluttiin saada selville, minkälaista kansainvälisyysosaamista 
Tredun henkilöstöltä löytyy. Päätutkimusongelman lisäksi halutiin selvittää henkilöstön 
kansainvälisyyteen liittyviä toiveita ja kiinnostusta kansainvälisyystoimintaan.  
 
Kyselylomakkeessa oli 21 kysymystä, joista kolmessa kysymyksessä selvitettiin vastaa-
jien taustatietoja. Kysymykset olivat kaikki valintakysymyksiä ja/tai avoimia kysymyk-
siä. Kysymyksiä laadittaessa otettiin huomioon lopputuotoksena tehtävät kansainvälisen 
kehittymisen portaat ja kysymykset pyrittiin laatimaan siten, että niiden pohjalta päästään 
rakentamaan portaita. Kysymykset muotoiltiin siten, että vastaaminen olisi äärimmäisen 
helppoa ja veisi mahdollisimman vähän aikaa. Sähköpostilla, henkilöstön virallisen vies-
tintäjärjestelmä Wilman kautta, sekä puhelimeen ladattavan QR-koodin kautta lähetet-
tyyn kyselyyn vastattiin nimettömänä.  
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5 TUTKIMUSTULOKSET 
 
Tutkimus purettiin teemoittain. Samaa teemajaottelua käytettiin myöhemmin kansainvä-
lisyysportaiden rakentamisessa. Teemat on jaoteltu seuraavasti: Asenne, kiinnostus, osaa-
minen, osallistuminen, kehittäminen. (liite 1) 
 
 
5.1 Taustakysymykset 
 
Vastaajien määrä jakautui toimialojen mukaisesti eri toimipisteisiin (kuvio 1). Kyselyyn 
vastanneiden määrä jakautui 2 - 22 % koulutus-/toimialoittain. Toimialoista suurimpiin 
eli tekniikka ja teollisuus, sekä liiketalous ja matkailu-, ravitsemis- ja talousala tuli odo-
tetusti määrällisesti eniten vastauksia. Positiivista oli, että jokaiselta toimialueelta vastat-
tiin kyselyyn. Kyselyyn vastanneista opetushenkilöstöä oli selkeästi eniten eli 193 henki-
löä, johtoa/esimiehiä 22 henkilöä ja muuta henkilöstöä 90 (kuvio 2). 
 
 
 
KUVIO 1. Vastaajien jakauma koulutus-/toimialoittain 
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KUVIO 2. Vastanneiden jakauma henkilöstöryhmittäin 
 
 
5.2 Asenne 
 
Opettajat kuvailivat laajasti kansainvälisyyteen liittyviä asioita, joita voisivat ajatella tu-
levaisuudessa käsittelevänsä opetuksessa. Vastauksia tuli yhteensä 111 kappaletta ja 
näistä vastauksista voidaan lukea varsin laaja kirjo erilaista alaan, sekä yleiseen kansain-
välisyyteen liittyviä tärkeitä asioita. Tässä näkyy positiivisella tavalla ajatus kansainväli-
syyden tuomisesta normaaliin arkeen ja opetukseen.  
 
Kaikkea mahdollista, projekteja, jos niihin oikeasti löytyisi aikaa (resurs-
seja). Ulkomaan vaihtoja, uuden oppimista ym. Olen avoin kaikelle! 
Opetus englanniksi, jolloin myös vaihdossa tulevat voivat osallistua? 
Yhdenvertaisuus, monikulttuurinen ymmärrys, opiskelu ja työnteko Suomen 
rajojen ulkopuolella. 
Monikulttuurisuutta, suvaitsevaisuutta, pois oppimista ennakkoluuloista” 
 
Kansainvälisyyteen liittyviä asioita nähtiin omassa työtehtävässä laajasti. Avoimissa vas-
tauksissa näkyi Tredun koko kansainvälisyyden kirjo. Johdon/esimiesten vastauksista 
nousi esille seuraavia asioita, joissa keskeistä on kehittäminen, osallistuminen ja verkos-
toituminen: 
Kansainvälistymisen ja erityisesti kotikansainvälistymisen strateginen joh-
taminen” 
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Osallistuminen johdon edutajana kv-toimintaan” 
 Henkilöstön kv-osaamisen kehittämistoimenpiteiden kehittäminen” 
 Koulutusvienti” 
Verkostojen ja kumppanuuksien kehittäminen Pedagoginen johtaminen” 
Vieraiden vierailujen valmistelua ja isännöintiä. Verkostojen luontia ja 
vahvistamista sekä bencmarkkausta toimintojen kehittämisessä.” 
 
Opettajien vastauksissa näkyy arkiperustainen kansainvälisyyden kokemus ja huomioi-
minen opettajan työssä.  
 
Vaihtoon lähteviä, vaihdossa olevia, palautteita vaihdosta, kulttuurien tun-
temusta jne. 
Ulkomailta tulleita opiskelijoita  
Opiskelijavaihdot, oman työn kehittäminen kv-asioiden kautta, omien koke-
musten hyödyntämistä opetuksessani, kulttuuria, historiaa, kieliä ym. 
EU:n käytännöt, eri kulttuureista lähtöisin olevat opiskelijat 
 
Muun henkilöstön vastauksissa näkyi myös positiivisella tavalla kansainvälisyyteen 
osallistuminen ja kansainvälisyyden huomaaminen omissa työtehtävissä 
 
maahanmuuttajataustaisten opiskelijoiden ohjauksessa kulttuurikysymys-
ten tiedostaminen ja yhteistyö perheiden kanssa - omien opiskelijoiden roh-
kaisu kv-jaksoille - kieliopintoihin kannustaminen - osaamisen tunnustami-
nen ulkomailla suoritetuista opinnoista 
Osa opiskelijoista on suorittanut aiemman koulutuksensa ulkomailla. Mo-
net tulevat useista kymmenistä erilaisista kulttuureista - alalla opiskelee 
useita maahanmuuttajia useista eri kulttuureista. Kahdensuuntaiset liikku-
miset ovat arkipäivää sekä opiskelijoiden että henkilöstön osalta. 
Opiskelijoiden päätösten jatkokäsittely ja ulkm. vakuutukset 
 
Kansainvälisyyteen liittyviä asioita nähdään laajalti kaikissa työtehtävissä (kuvio 3) Esi-
miehistä/johdosta 95 % eli 21 henkilöä vastasi näkevänsä kansainvälisyyttä omassa työ-
tehtävässään. Opettajista 85 % eli 160 henkilöä ja muusta henkilökunnasta 70 % näki 
kansainvälisyyttä omassa tehtävässään. Tämä on todella positiivinen vastaus ja kuten 
aiemminkin on jo todettu, kansainvälisyyden näkeminen omassa työtehtävässä, ympäris-
tössä ja arjessa auttaa ymmärtämään kansainvälisyyttä, vaikka sitä ei konkreettisesti 
omassa työssään käsittelisikään.  
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KUVIO 3. Kansainvälisyyden näkeminen omassa työtehtävässä 
 
 
5.3 Kiinnostus 
 
Tredun eri koulutusaloilla on omat kansainvälisyysvastaavansa. Tässä kyselyssä haluttiin 
saada selville, kuinka laajasti henkilöstö tietää, kuka on oman alan kansainvälisyysvas-
taava. Kuviosta 4 voidaan nähdä, että 36 % ei tiennyt kuka on oman alan kansainväli-
syysvastaava. Vastaavasti 64 % osasi nimetä henkilön. Tarkasteltaessa vastauksia henki-
löstöryhmittäin, johdosta 11 henkilöä kertoi tietävänsä oman alansa kansainvälisyysvas-
taavan ja 2 johtajaa/esimiestä ei tiennyt. Opetushenkilöstöstä 129 tiesi ja 63 ilmoitti, ettei 
tiedä. Muun henkilöstön osalta tulos noudatti erilaista kaavaa ja hieman alle puolet vas-
tanneista tiesi oman alansa kansainvälisyysvastaavan.  
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KUVIO 4. Tietoisuus oman alan kansainvälisyysvastaavasta  
 
 
Kuviosta 5 näkyy kiinnostus osallistua ja kehittää Tredun kansainvälisyyttä. Kaikissa 
henkilöstöryhmissä eniten kiinnostusta herätti osallistuminen henkilöstön ulkomaanvaih-
toon. Yhteensä 55 % vastaajista halusi osallistua ulkomaanjaksolle. Toiseksi eniten eli 
40 % vastaajista oli kiinnostunut osallistumaan Treduun saapuvien ulkomaalaisten vie-
raiden ohjelmaan. Vastausten prosentuaalisessa määrässä toisiinsa verrattuna ei ollut ko-
vin suurta eroa.  
 
Henkilöstöryhmittäin tarkasteltuna toiseksi eniten esimiehet/johtajat halusivat kehittää 
kansainvälisyystoimintaa ja opettajat toimia työssäoppimisen ohjaajana ulkomailla työs-
säoppimisjaksoa suorittaville opiskelijoille, sekä lähes yhtä suurella vastausprosentilla 
opettajat halusivat myös osallistua Treduun saapuvien ulkomaalaisten vieraiden ohjel-
maan. Muuta henkilöstöä kiinnosti ulkomaan vaihdon lisäksi osallistuminen ulkomaalais-
ten vieraiden ohjelmaan ja alle neljäsosaa vastaajista kiinnosti myös olla kehittämässä 
kansainvälisyystoimintaa.  
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KUVIO 5. Toiveet kansainvälisyydestä oman toimialan arjessa 
 
 
Kysymykseen, oletko tietoinen, mitä opetussuunnitelman yhteiseen osaan on kirjattu kan-
sainvälisyydestä (kuvio 6), vastasi yhteensä 302 henkilöä. Johdosta/esimiehistä 86 %, 
opettajista 55 % ja muusta henkilöstöstä 33 % tiesi mitä kansainvälisyydestä sanotaan 
opetussuunnitelman yhteisessä osassa. Tavoiteprosenttina voidaan varmasti tämän kysy-
myksen kohdalla kaikkien osalta pitää 100 %. Vertailtaessa tätä vastausta tutkintoaloit-
tain, vastaukset noudattavat samaa prosentuaalista jakaumaa, eikä suuria eroja ole koulu-
tusaloittain havaittavissa.  
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KUVIO 6. Tietoisuus, mitä kansainvälisyys on opetussuunnitelman yhteisessä osassa. 
 
 
5.4 Osaaminen 
 
Tarkasteltaessa henkilöstön kielitaitoa, kuviosta 7 käy ilmi, että 39 % henkilöstöstä osaa 
sujuvasti englantia ja 48 % vastanneista ilmoitti pystyvänsä kommunikoimaan englan-
niksi arkipäivän tilanteissa. Seuraavaksi eniten osaamista on ruotsin kielessä, 9 % vastan-
neista ilmoitti puhuvansa sujuvasti ruotsia ja 39 % pystyi kommunikoimaa arkipäivän ti-
lanteissa. Saksaksi kykeni kommunikoimaan sujuvasti tai arkipäivän tilanteissa yhteensä 
16 % vastanneista. Muuta kielitaitoa löytyi Tredusta runsaasti ja avoimeen kenttään an-
netuista vastauksista viron kieli nousi esille ja 11 henkilöä ilmoitti puhuvansa viroa. 
Tredun henkilöstön osaamat kielet ovat englanti, ruotsi, saksa, ranska, espanja, italia, 
kiina, venäjä, viro, unkari, thai, tanska, norja, hollanti, bosnia, serbia, kroatia, tšekki, ja-
pani, arabia. Yksi oli vastannut, että pohjoismaiset kielet ja kaksi vastannut viittomakie-
len.  
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KUVIO 7. Tredun henkilöstön kielitaito 
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Kansainvälisen osaamisen laajempi tunnistaminen, hyödyntäminen ja näkyväksi tekemi-
nen on usein haastavaa, mutta erittäin tärkeää yrityksen kansainvälisen toiminnan kan-
nalta.  
 
Vastauksista käy ilmi, että Tredussa on kielitaidon lisäksi runsaasti laajennettua kansain-
välisyysosaamista. Kuviosta 8 on nähtävissä, että positiivista asennetta arvioi omaavansa 
92 % vastanneista eli 274 henkilöä. Kulttuurista osaamista löytyi 62 %:lla vastanneista ja 
kiinnostusta työskennellä monikulttuurisessa ympäristössä oli yli puolella eli 55 %:lla 
vastanneista. 36 % eli 107 henkilöä vastanneista oli asunut tai oleskellut pidempiä aikoja 
ulkomailla.  
 
 
 
KUVIO 8. Kansainvälisyysosaaminen Tredussa 
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Avoimeen kenttään, jossa kysyttiin muuta kansainvälistä osaamista, vastasi 24 henkilöä. 
Vastauksista nousi esille projekti-ja hankeosaaminen, työkokemus ulkomailta, työmat-
kat- ja koulutukset ulkomailta ym. Yhdessä vastauksessa tuli esille myös kyky innostaa 
muut mukaan kansainväliseen toimintaan.  
 
Opetushenkilöstön kohdalla haluttiin selvittää, kuinka he ovat pystyneet sisällyttämään 
kansainvälisiä asioita opetukseen. 76 % vastaajista oli sisällyttänyt ja 24 % vastasi, että 
ei ollut lainkaan sisällyttänyt. Kansainvälisyyttä voidaan ajatella varsin laajasti, ja siksi 
onkin hämmästyttävää, että neljäsosa vastanneita opettajista ei ole sisällyttänyt lainkaan 
kansainvälisyyttä opetukseensa.  
 
Alla muutamia esille tulleita kommentteja siitä, millaisia asioita vastanneet ovat opetuk-
sessaan käsitelleet: 
 
Muiden maiden ruokakulttuureita, opiskelijoille kannustusta ulkomaan 
jaksoille niin opetuksessa kuin ryhmänohjauksessa, jotain termejä opetuk-
sen lomassa (ei laajoja ei isoja, ihan perus mitä kaikkien kai pitää) 
 KV-vaihtoon liittyvää tiedottamista 
mm. eri uskontojen rooli hoitotyössä 
monikulttuurisuus, tasa-arvo 
Kansainväliseen kilpailutoimintaan liittyviä aiheita ja tehtäviä 
Olemme laatineet oppitunneilla infoaineistoa Treduun tuleville opiskeli-
joille.  
 
Seuraavista opettajien vastauksista voitiin lukea, että ne opettajat jotka sisällyttävät kan-
sainvälisyyttä opetukseensa, pitävät sitä täysin normaalina opetustoiminnan sisältönä ja 
kansainvälisyyttä lisätään oppitunteihin luontevasti tilanteen mukaan. Vastauksista voi-
daan päätellä kansainvälisyyden olevan selkeä, tärkeä ja tiivis osa opetuksen arkea.  
 
Eipä se ole ajasta kiinni vaan halusta opettaa monipuolisesti kuuluu kurs-
sin sisältöön  
eipä juuri paljoa lisäaikaa tarvitse kun ottaa sen tavakseen :) pienin aske-
lin rauhassa- sitä se oppiminen on 
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5.5 Osallistuminen 
 
Kuviosta 9 voidaan nähdä, että yli puolet vastaajista eli 52 % oli osallistunut Tredun kan-
sainvälisyystoimintaan kun taas 48 % vastaajista ei ole koskaan ollut kansainvälisyystoi-
minnassa mukana. Henkilöstöryhmittäin vastaukset jakautuvat siten, että johdosta/esi-
miehistä 73 % on osallistunut oppilaitoksen kansainväliseen toimintaan ja opettajista vas-
taava luku on 56 % ja muusta henkilöstöstä 37 %. Johto/esimiehet ovat osallistuneet kan-
sainvälisyystoimintaan muita henkilöstöryhmiä aktiivisemmin. Opettajien ja muun hen-
kilöstön välinen ero oli pieni.  
 
 
KUVIO 9. Osallistuminen Tredun kansainvälisyystoimintaan.  
 
Opettajien kohdalla ajan ja resurssien puute nousi esille syynä miksi he eivät olleet osal-
listuneet Tredun kansainväliseen toimintaan. Koettiin, että perustehtävä vie kaiken ajan 
eikä aikaa tai kiinnostusta tahdo enää riittää kansainvälisyystoiminnalle. Osa epäili myös 
kielitaidon riittävyyttä ja toisaalta koettiin, että ei ole tarjottu mahdollisuutta osallistua. 
Osalla vaikutti myös henkilökohtainen elämäntilanne tai koettiin yksinkertaisesti, että ei 
kuulu omaan toimenkuvaan. Alla muutamia henkilöstöryhmittäin esiin nostettuja vas-
tauksia. Opettajien vastauksissa aika, resurssit ja kielitaito nousivat esiin.  
 
Ei ole ollut mahdollisuutta. Aikaa, resursseja eli palkkaa, sopivaa toimin-
taa yms. Halua kyllä on ollut. 
Ei ole tullut sopivia projekteja vastaan, ei ole tarjottu ko tehtäviä. 
En luota omaan kielitaitooni riittävästi, edes englantiin.  
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Muun henkilöstön kohdalla useissa vastauksissa tuli selkeästi esille, että kansainvälisyy-
den ei katsota kuuluvan omaan toimenkuvaan.  
 
Ei ole kuulunut toimenkuvaan. 
On mennyt ohi kaikki aiheeseen liittyvä ja olen ajatellut, että se on lähinnä 
opettajille tarkoitettu juttu. 
En ole tiennyt, että hallintohenkilöstökin voisi 
 
Johto/esimiehet vastauksissa ei näkynyt selkää syytä, vaan katsottiin, että ei ole ollut ai-
kaa tai mahdollisuutta osallistua kansainväliseen toimintaan. 
 
Ei ole ollut tilaisuutta. 
Työtehtäviin ei ole kuulunut ja aika ei ole riittänyt. Kiinnostaisi kyllä ja 
työtehtäviin asioita olisi siäsllytettävissä, jos olisi aikaa. 
 
Kuviosta 10 näkyy, että suurin osa vastaajista eli 77 % oli osallistunut Treduun saapuvien 
ulkomaalaisten vieraiden ohjelmaan jollakin tavalla eli ns. kotikansainvälistymiseen. 
Seuraavaksi eniten eli 55 % vastaajista oli osallistunut henkilöstön ulkomaan jaksolle. 
Tredun kansainvälisyyden kehittämistoimintaan oli osallistunut 36 % ja ulkomailla työs-
säoppimisjaksoa oli ohjannut 35 %. Treduun ulkomailta saapuvien opiskelijoiden työssä-
oppimista oli ohjannut 31 % vastanneista. Tämä voidaan myös laskea ns. kotikansainvä-
listymisen piiriin.  
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KUVIO 10. Kansainvälisyystoimintaan osallistuminen 
 
Muuta kansainvälisyystoimintaa, mitä haluttiin nostaa esille, oli mm:  
 
  Kieli- ja kulttuurivalmennuksen opiskelijoille 
Osallistunut Kv- tapahtumiin ulkomailla. 
 
suunnittelen koulutusvientiä 
opettanut kansainvälistä ryhmää 
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päätösten jatkokäsittely 
pienimuotoinen neuvonta, kun ovat tulleet toimipisteeseen 
 
Vaikka kiinnostus osallistua kansainvälisyystoimintaan oli suurta, kuitenkin 22 % vas-
taajista ilmoitti, että ei halua olla mukana kansainvälisessä toiminnassa. Tarkasteltaessa 
tätä henkilöstöryhmittäin, johto/esimiehet ryhmästä kaikki olivat kiinnostuneita olemaan 
mukana kansainvälisessä toiminnassa. Opettajista 19 % ja muusta henkilöstöstä 33 % ei 
halunnut olla mukana kansainvälisyystoiminnassa.  
 
Kysymykseen missä muussa kansainvälisessä toiminnassa haluaisit olla mukana, vas-
tauksia tuli runsaasti.  
 
kotikansainvälistymiseen 
Kansainvälinen kilpailutoiminta 
Koulutusvienti 
Voisin opettaa koululla meille tulevien vaihtareiden opintojaksoja tms. 
Tein sitä TAMK:ssakin. 
osallistua kehitysmaissa tehtävään yhteistyöprojektiin 
 
Kuviosta 11 näkyy, että 46 % vastaajista toivoi saavansa enemmän tietoa kv- toiminnasta 
ja osallistumismahdollisuuksista Tredun kansainvälisyystoimintaan. Lähes yhtä suuri 
määrä vastaajista, eli 44 % toivoi lisää kielikoulutusta ja 33 % koki tarvitsevansa enem-
män esimiehen tukea ja kannustusta. Lisää kulttuurien tuntemusta toivoi 18 % vastaajista 
ja 19 % ei kokenut tarvitsevansa minkäänlaista tukea.  
 
Henkilöstöryhmittäin tarkasteltuna 68 % johtajista/esimiehistä toivoi lisää kielikoulu-
tusta. Opettajista vastaava luku oli 42 % ja muusta henkilökunnasta 44 %. Opettajista 
46 % ja muusta henkilöstöstä 49 % toivoi enemmän tietoa kv-toiminnasta ja osallistumis-
mahdollisuuksista. Kaikista henkilöstöryhmistä 18 % ei kokenut tarvitsevansa minkään-
laista tukea.  
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KUVIO 11. Tuen tarve kansainvälisyysasioissa 
 
 
Kuviosta 12 näkyy, että toiveet kansainvälisyystoiminnasta arjessa, omalla toimialla/-alu-
eella, olivat melko yksimielisiä. Johtajat/esimiehet toivoivat eniten vierailevia asiantun-
tijoita, henkilöstöliikkuvuuksia ja ulkomaanvaihtojakson kokemusten jakamista. Opetta-
jat toivoivat eniten henkilöstöliikkuvuuksia, vierailevia asiantuntijoita ja – opiskelijoita, 
sekä ulkomaan vaihtojaksojen kokemusten jakamista. Muu henkilökunta toivoi myös en-
sisijaisesti henkilöstöliikkuvuuksia, vierailevia asiantuntijoita ja tapahtumia. Prosentuaa-
liset erot näiden vastausten välillä ovat pieniä ja vastaukset ovat jakautuneet melko tasai-
sesti kaikkien vaihtoehtojen välille.  
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KUVIO 12. Kansainvälisyys oman toimialan/-alueen arjessa 
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Kansainvälisyysosaamisen hyödyntäminen omassa työssä näkyi monin eri tavoin. Vas-
tauksista käy esille Tredulaisten halukkuus ja kiinnostus hyödyntää kansainvälisyyttä ja 
toimia kansainvälisyyttä edistävällä tavalla arjessa ja omassa työssä. Vastaajat saivat täs-
säkin kysymyksessä ilmaista vapaasti oman tapansa hyödyntää omaa kansainväli-
syysosaamistaan omassa työssään. Puolet kyselyyn vastaajista olikin kuvaillut omia ta-
pojaan kansainvälisyyden esille tuomiseksi.  
 
Projektisuunnittelu, työelämäyhteistyö, kumppanuuksien kehittäminen, yri-
tysyhteistyö, osaavan työvoiman turvaaminen Pirkanmaalla 
Etsin ideoita ja tietoa palveluista ja toimintamalleista, verkostoidun so-
messa, opiskelen kv-MOOCeilla, etsin kumppaneita kehittämistyöhön 
Käytän opetuksessa toisinaan pelkkää englannin kieltä, tai Ruotsin kieltä. 
Tunnin , kahden kielikylpyjä opiskelijoille, he tykkäävät ja omaksuvat am-
mattisanastoa,jne 
 
 
 
5.6 Kehittäminen 
 
Kehittämisideoita tuli yhteensä 105 eli n. kolmannes vastaajista halusi antaa kehittämis-
ajatuksia. Lisää ajantasaista tiedotusta, kielikursseja, näkyvyyttä, resursseja, selkeyttä ja 
vähemmän byrokratiaa, sekä koulutusvientiä ehdotettiin kehitettäväksi. Kehittämiside-
oista ei noussut esille mitään todella suurta tai erilaista ideaa. Tämä kertoo osaltaan, että 
kv-toimintaan ollaan melko tyytyväisiä. Annetut ideat olisivat sinällään helppoja toteut-
taa ja ottaa käyttöön. Toisaalta yhteistä tiedotusta, helppoa osallistumista, resursseja, tie-
dottamista ja näkyvyyttä kaivataan lisää 
 
 
Toiminta näkyvämmäksi. Tietoa enempi kansainvälisistä vierailuista ja ta-
pahtumista.” 
yhteisiä tapaamisia kv-toimijoiden kesken 
Opetusvientiä 
Kaupalliset yhteistyöprojektit kansainvälisten yhteistyöyritysten kanssa. 
Työssäni on ollut mahdollista osallistua monenlaiseen kv-toimintaan. Toi-
von että resursointi ja kv-toiminnan merkityksen ymmärtäminen saataisiin 
myös muilla aloilla hyvälle tasolle. 
KV-viikko joka kampukselle: tapahtumia, luentoja, teemoja ID telkkuun in-
foa mitä tapahtuu.. Pedakahvilat (kvkahvila) jossa vain kansainvälisyyttä 
osaksi arkea kielitasotestit 
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6  PALVELUMUOTOILU 
 
 
Palvelumuotoilu on järjestelmällinen tapa kehittää liiketoimintaa ja muotoilla palveluja. 
Kyseessä on prosessi ja useista osaamisaloista voimansa ammentava valikoima erilaisia 
menetelmiä. (Tuulaniemi 2016, 17.) 
 
 
6.1 Palvelumuotoilu työtapana 
 
Palvelumuotoilulle on ominaista lähestyä varsin kokonaisvaltaisesti kehitettävää palve-
lua. Palveluun vaikuttavista tekijöistä muodostetaan kokonaiskuva ja tätä kuvaa kohden 
palvelua suunnataan, ensin pienempinä osakokonaisuuksina ja myöhemmin yhdistele-
mällä näitä suuremmiksi osakokonaisuuksiksi. Palvelumuotoilu on varsin ihmiskeskei-
nen menetelmä, jossa asiakas, ihminen ja loppukäyttäjä ovat aina keskiössä.  
 
Organisaation keskeisenä perustehtävänä on tuoda arvoa asiakkaille. Yrityksessä määri-
tellään ensin minkälaista arvoa asiakkaille halutaan tuottaa. Arvolla tarkoitetaan sidos-
ryhmän kokemaa hyödyllisyyttä kyseisestä palvelusta eli sitä, minkä arvoiseksi tietty asia 
tai palvelu arvostetaan. Usein palvelulla halutaan saavuttaa jotakin tai ratkaista jokin on-
gelma. Keskeisenä ajatuksena tässä menetelmässä on yhteiskehittäminen ja palvelun eri 
osapuolten ottaminen mukaan palvelun kehittämiseen. Palvelumuotoilu antaa toimivat ja 
käyttökelpoiset välineet ja menetelmät yhteiseen kehittämiseen. Palvelussa mukana ole-
ville ihmisille on annettava keinoja, joilla ilmaista itseään. Palvelumuotoilussa on mer-
kittävää ymmärtää loppukäyttäjää ja ottaa heidät mukaan palvelun kehittämiseen. Yhteis-
kehittäminen ei tarkoita sitä, että kaikki palveluun osallistuvat olisivat mukana päättä-
mässä palvelun muodoista. Tarkoituksena on, että kaikki palveluun tulevat näkökulmat 
ja asiat otetaan huomioon siinä vaiheessa kun tietoa kerätään ja analysoidaan. Tästä laaja-
alaisesta tuotoksesta palvelumuotoilijat valitsevat tavoitteisiin parhaiten sopivat elementit 
ja jatkavat siten tuotteen kehittämistä edelleen. Yhteiskehittäminen tehdään yleensä työ-
pajoissa ja kyseessä onkin enemmän työtapa kuin varsinainen kehittämistyökalu. Palve-
lumuotoilija, eli henkilö joka lopuksi suunnittelee ideoidun palvelun, on työpajassa mah-
dollistajan ja ohjaajan roolissa. (Tuulaniemi 2016, 71, 116–117.) 
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6.2 Ideointityöpaja 
 
Ideointityöpaja toteutettiin 18.1.2018 Tredun Åkerlundinkadun toimipisteessä. Työpa-
jaan kutsuttiin Tredun työntekijöitä eri henkilöstöryhmistä. Sähköpostilla kutsuttiin 16 
henkilöä ja lisäksi kahdelle annettiin suullinen kutsu. Paikalle tuli yhteensä 10 henkilöä, 
joista viisi opettajaa, yksi koulutuspäällikkö ja neljä muun henkilöstön edustajaa. Ideapa-
jan kesto oli kaksi tuntia. 
 
Ideointityöpajan tavoitteena oli saada loppukäyttäjiltä, eli Tredun eri henkilöstöryhmien 
edustajilta ajatuksia, ideoita ja mielipiteitä kansainvälisyysportaiden eri tasoille. Ensin 
osallistujille kerrottiin tämän opinnäytetyön tavoite ja tarkoitus, sekä esiteltiin henkilös-
tökyselyn tuloksia lyhyesti. Tämän jälkeen pohdittiin uusia 2000-luvun taitoja, sekä pe-
rinteistä ja laajennettua kv-osaamista. Samalla kerrottiin teema-ajattelusta, jolla henkilös-
tökysely purettiin, sekä esiteltiin tähän samaan teemoitteluun pohjautuvan uuden kansain-
välisyysportaikon tasot. Tämän jälkeen annettiin lyhyt pohjustus ideointityöryhmän ta-
voitteista ja esiteltiin jo olemassa olevat Tredun kolmetasoiset kv-portaat, joita nyt siis 
jatkokehitetään.  
 
Ideointityöpajan osallistujat jaettiin sattumanvaraisesti kahden hengen työpareihin ja 
heille annettiin erivärisiä post it lappuja. Seinälle oli kiinnitetty fläppipapereita portaiden 
malliin ja jokaiseen fläppipaperiin oli kirjoitettu valmiiksi teemoittelu eli: Asenne, kiin-
nostus, osaaminen, osallistuminen ja kehittäminen. Jokaiseen portaaseen työpari sai n. 10 
minuuttia aikaa merkitä lapuille asioita, joita kyseiseen kohtaan halusi. Sitten vaihdettiin 
seuraavalle tasolle, kunnes jokainen työpari oli kirjoittanut ja kiinnittänyt laput kaikkiin 
portaisiin. Tämän jälkeen käytiin yhdessä dialogina läpi, mitä kuhunkin portaaseen oli 
kirjoitettu. Työryhmällä oli välittömästi useita ideoita siitä, mitä kohtia voitaisiin siirtää 
aikaisemmille tai myöhäisemmille tasoille. Aihe herätti innostunutta keskustelua. Ajan 
rajallisuuden vuoksi pysyimme kuitenkin ennakkosuunnitelmassa ja sovimme, että opin-
näytetyön tekijä rakentaa ja kokoaa portaat yhdessä valitun työryhmän edustajan kanssa, 
sekä toimittaa valmiit portaat sähköpostilla muille kommentoitavaksi ennen niiden jul-
kaisemista. Kuvassa 5 on ideointityöpajan yhdessä suunnittelemat henkilöstön kv-kehit-
tymisen portaat.  
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KUVA 5. Ideointityöpaja. Henkilöstön kv-portaiden portaiden rakentaminen.  
 
Seuraavaksi siirryttiin pohtimaan miten ideointityöpajan tuotoksia muokataan ja siirrel-
lään portaiden tasojen välillä. Jatkokäsittelyssä mietittiin lähinnä miten asia ilmaistaan, 
sekä myös mille tasolle työryhmän pohdinnat todella kuuluvat.  
 
 
6.3 Kansainvälisyysportaat 
 
Ideointityöpajan ja myöhemmän kahden hengen työpajan tuloksena tuotettiin Tredun 
henkilöstön kansainvälisyysportaat. Portaat on rakennettu tämän opinnäytetyön tekijän 
suorittaman henkilöstön kansainvälisyyskyselyn pohjalta. Kyselyssä saatiin arvokasta 
tietoa kansainvälisyyden nykytilasta, henkilöstön toiveista ja tarpeista liittyen kansainvä-
lisyyteen. Kyselyn purussa käytettyä teemoittelua käytettiin myös henkilöstön kansain-
välisyys portaiden rakentamisessa. Oppilaitoksissa kaiken toiminnan lähtökohtana on 
opetussuunnitelma. Opetussuunnitelma lähtee liikkeelle asenteista, joten asenteen merki-
tys henkilöstön kansainvälisyysosaamisen kartoittamisessa on kiistaton. Asenne leviää 
oppilaitoksessa myös henkilöstöltä ja opettajilta opiskelijoille, sekä muille sidosryhmille. 
Tästä syystä on äärimmäisen tärkeää, että vaikka koko henkilöstöä ei saada toimimaan 
aktiivisesti kansainvälisyyden parissa, niin voidaan kuitenkin olettaa, että kaikki suhtau-
tuvat positiivisesti ja myönteisesti kansainvälisyyteen ja sallivat sen olla yksi keskeisistä 
tavoista toimia tämän päivän oppilaitosmaailmassa ja Tredussa.  
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Seuraava taso on kiinnostus. Kiinnostus tarkoittaa jo astetta pidemmälle vietyä kansain-
välisyyttä. Henkilö on mahdollisesti osallistunut jo johonkin kansainvälisyystoimintaan, 
joko ulkomailla tai kotimaassa. Hän kykenee osallistumaan yleisellä tasolla vieraskieli-
seen keskusteluun ja luo ympärilleen positiivista kansainvälisyyden ilmapiiriä.  
 
Kolmas taso on osaaminen. Ideointityöpajassa mietittiin tuleeko osaaminen ennen osal-
listumista, mutta tässä lienee kyse tavasta lähestyä asiaa. Osaaminen päätettiin kuitenkin 
sijoittaa portaikossa ennen osallistumista. Osaamisella tässä kontekstissa tarkoitetaan 
henkilöä, joka jo toimii kv-yhteyksissä, uskaltaa käyttää toiminnassaan vierasta kieltä ja 
on innokas kehittämään lisää kielitaitoaan, sekä kommunikoi vieraalla kielellä ja osallis-
tuu kansainväliseen toimintaan.  
 
Osallistumisella tarkoitetaan henkilöä, joka aktiivisesti osallistuu Tredun kv-toimintaan 
ja sen kehittämiseen. Osallistuva henkilö on verkostoitunut ja hyödyntää sitä oman alansa 
kansainvälisissä yhteyksissä. Hän kykenee sujuvasti työskentelemään vieraalla kielellä ja 
ohjaa, opastaa ja valmentaa opiskelijoita kansainvälisyyteen.  
 
Viimeisellä portaalla on kehittäminen, joka tarkoittaa kansallisella tai kansainvälisellä ta-
solla tapahtuvaa asiantuntijuutta, aktiivista kehittämisotetta Tredun kansainvälisten asi-
oiden parissa. Tälle viimeiselle portaalle ei välttämättä yllä kovin montaa henkilöä orga-
nisaatiossa, eikä se olekaan portaiden tarkoitus. Näiden portaiden tarkoituksena on auttaa 
jokaista henkilöstön jäsentä sijoittamaan itsensä jollekin portaalle, oman asenteensa, kiin-
nostuksensa ja osaamisensa kautta. Jokainen voi myös asettaa omalle kv-osaamisellensa 
tavoitteita ja hankitun osaamisen kautta päästä seuraavalle tasolle. Toisin sanoin tarkoi-
tuksena on avata ja selkeyttää henkilöstön kansainvälisen osaamisen tasoa ja asettaa siten 
myös osaamisen johtamiselle tavoitteita portailla kehittymisen kautta. Kuviossa 5 näkyy 
valmiit henkilöstön kansainvälisen osaamisen portaat.   
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KUVA 6. Tredun henkilöstön kansainvälisen kehittymisen portaat. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena, oli kerätä tietoa Tampereen seudun ammattiopiston 
henkilöstön tämän hetkisestä kansainvälisyysosaamisesta, sekä halukkuudesta osallistua 
oppilaitoksen kansainväliseen toimintaan. Opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää kyse-
lyyn perustuen henkilöstön kansainvälisen kehittymisen portaat, johon jokainen työnte-
kijä voi itsensä sijoittaa ja asettaa omalle kansainväliselle kehittymiselleen tavoitteita. 
Portaita voidaan käyttää myös kehityskeskusteluissa, koulutustarpeiden määrittelyssä tai 
henkilöstön osaamiskartoituksessa työkaluna.  
 
Teoriapohjana tässä työssä käytettiin osaamisen johtamista ja kansainvälisyyttä erityisesti 
ammatillisessa koulutuksessa. Osaamisen johtaminen linkittyy selkeästi myös kansainvä-
lisyysosaamisen ja -kehittämisen suunnitteluun. Viitalan (2005) mukaan osaamisen joh-
tamisen tärkein tavoite on rakentaa silta yksittäisen työntekijän osaamisen ja organisaa-
tion strategian välille. Tällä tavoin eri yksilöiden henkilökohtaisista osaamisista kyetään 
muodostamaan osaamisreservi tai osaamispooli, joka hyödyttää koko organisaatiota. 
Tässä tutkimuksessa kehitetyt portaat toimivat siltana, joka parhaimmillaan yhdistää 
Tredun kansainvälisyyden strategiset tavoitteet, sekä henkilöstön ja yksilön kansainväli-
sen osaamisen. Tätä kautta päästään kiinni kansainvälisyyden kehittämisen sekä strate-
gian kautta määritellyn osaamisen ja tavoitteiden rajapintaan.  
 
Opetusministeriö painottaa julkaisussaan, Kansainvälisyys kuuluu kaikille (2017) kan-
sainvälisyyden lisäämistä kaikille koulutusasteille. Tähän haasteeseen voidaan vastata li-
säämällä sekä opiskelijoiden, että erityisesti myös henkilöstön kansainvälisyyttä. Kuten 
oppilaitoksissa yleensäkin, myös Tredussa henkilöstö ja erityisesti opettajat ovat avain-
asemassa kansainvälisen, hyväksyvän ja avoimen ilmapiirin luomisessa. Henkilöstön 
omat kansainvälisyyskokemukset voidaan siirtää opiskelijoiden ja koko organisaation 
hyödyksi. Tärkeää on kuitenkin huomata, että oppilaitoksen, samoin kuin henkilöstön 
kansainvälisyys on monimuotoista ja rakentuu useista varsin erilaisista osista ja palasista. 
Oppilaitoksen kansainvälisyydessä henkilöstön ja opettajien asenne parhaimmassa ta-
pauksessa innostaa opiskelijoita kansainvälisiin mahdollisuuksiin ja tarjoaa monenlaisia 
kansainvälisiä kontakteja myös työelämän hyödyksi. Erityisen tärkeää on kiinnittää huo-
miota siihen, kuinka paljon kansainvälisyys näkyy oppilaitoksen arjessa. Kansainvälisiin 
asioihin suhtautuminen, niistä puhuminen ja tiedottaminen ovat merkityksellisiä asioita 
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oppilaitoksissa.  Kansainvälisyyskyselyssä kävi selkeästi ilmi, että tiedotusta kansainvä-
lisyysasioista sekä kansainvälisyysvastaavista ja heidän toimenkuvistaan tulisi niin opet-
tajien kuin muidenkin henkilöstöryhmien osalta Tredussa lisätä. 
 
Perinteisiin kansainvälisyystaitoihin on aina liitetty kielitaito. Tredussa onkin varsin laaja 
kirjo puhuttuja kieliä. Kielitaito nähdään merkittävä osana kansainvälisyystaitoja tämän 
päivän globalisoituneessa yhteiskunnassa ja työelämässä. Kielitaito ei kuitenkaan yksi-
nään ole riittävä kansainvälisyystaito, vaan oppilaitoksissa tarvitaan laajennettua kansain-
välistä osaamista ja aktiivista toimintaa, kuten verkostoja, yhteistyötaitoja, suvaitsevai-
suutta ja muuta laajennettua kansainvälistä osaamista. Kyselyn avulla selvitettiin myös 
Tredun henkilöstön laajennetun kansainvälisyysosaamisen taitoja. Kansainvälisen osaa-
misen laajempi tunnistaminen, hyödyntäminen ja näkyväksi tekeminen on usein haasta-
vaa, mutta erittäin tärkeää organisaation kansainvälisen toiminnan kannalta. Kyselyn tu-
loksista kävi ilmi, että Tredussa on kielitaidon lisäksi runsaasti laajennettua kansainväli-
syysosaamista, kuten positiivista asennetta, kulttuurista osaamista ja kiinnostusta työs-
kennellä monikulttuurisessa ympäristössä.  
 
Kansainvälinen toiminta oppilaitoksessa vaatii aktiivisen henkilöstön lisäksi myös joh-
don ja esimiesten tuen. Tehokkaan kansainvälisyystiimin lisäksi kiinnostuneet ja innos-
tuneet opettajat, johto ja muu henkilöstö luovat pohjan kannustavalle kansainvälisyyden 
ilmapiirille. Kansainvälisyyskyselyssä nousi positiivisesti esiin, että Tredun johto ja esi-
miehet ovat kiinnostuneita kansainvälisyydestä. Tärkeää olisi kuitenkin saada innostettua 
koko henkilöstö mukaan kansainväliseen toimintaan. Jokaisen osallistumaan saaminen ei 
ehkä ole realistista, mutta kansainvälisyyteen positiivisesti suhtautuminen on. Kyselyn 
tuloksista voitiin päätellä, että Tredussa henkilöstö suhtautuu kansainvälisyyteen melko 
positiivisesti. Kuitenkin tämän positiivisen asenteen saaminen mukaan käytännön toimin-
taan vaatii lisää toimenpiteitä. Myös kansainvälisyyden ja kansainvälisten asioiden näke-
minen organisaatiossa ja välillisestikin omassa työssä on jo sinällään positiivista. Koti-
kansainvälistyminen on merkittävässä roolissa kansainvälistettäessä niin henkilöstöä kuin 
opiskelijoitakin. Kaikilla ei ole mahdollisuutta liikkua ulkomaille, mutta halutessa kan-
sainvälisyys on mahdollista jollakin tasolla sisällyttää kaikkien Tredulaisten työnkuvaan.  
 
Tredussa kansainvälisyystoiminnassa noudatetaan vastavuoroisuuden periaatetta, mikä 
tarkoittaa sitä, että lähdettäessä ulkomaille, tulee olla valmis myös vastaanottamaan vie-
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raita ja toteuttamaan kansainvälistä toimintaa myös omassa arjessa. Vastauksissa oli po-
sitiivista ja hieman yllättävääkin, että kiinnostus osallistua Treduun saapuvien ulkomaa-
laisten ohjelmaan oli kaikissa henkilöstöryhmissä suurta. Tutkijalla on itsellään vahva 
yhteys oman työnsä kautta Tredun kansainvälisyyteen ja usein on tullut esille, että on 
haastavaa saada henkilöstöä osallistumaan ulkomaalaisten vieraiden ohjelmaan. Myö-
hemmissä vastauksissa tuli esille, että henkilöstö toivoi enemmän kielikoulutusta ja tietoa 
kv-toiminnasta ja osallistumismahdollisuuksista, sekä esimiehen tukea ja kannustusta 
osallistumiseen. Nämä asiat saattavat heijastua käytännön kv-työhön, halukkuuteen osal-
listua kansainvälisyyteen ja niihin tulisikin jatkossa kiinnittää enemmän huomiota.  
 
Nämä vastaukset vahvistavat käsitystä siitä, että kaikenlainen kansainvälisyystoiminta 
koetaan aloilla tärkeänä ja yhtä toimintoa on vaikea nostaa ylitse muiden. Toisaalta nämä 
vastaukset antavat myös haasteen toimialoille. Kansainvälisyys voisi aloilla olla näky-
vämpää ja monenlaiselle kansainvälisyystoiminnalle on tilausta ja kiinnostusta. 
 
Ammatillinen koulutus vaatii aktiivisia ja ennakkoluulottomia toimijoita Suomessa. Tä-
hän tavoitteeseen päästään, mikäli henkilöstö ja ennen kaikkea opiskelijaa lähellä olevat 
opettajat sisällyttävät tärkeitä, kansainvälisyyteen liittyviä asioita opetukseen ja kaiken-
laiseen kanssakäymiseen oppilaitoksissa. Ammatillisen koulutuksen yhtenä tehtävänä on 
tuottaa ammattiosaajia myös kansainvälistyvän työelämän tarpeisiin ja kansainvälisyyden 
tulisi jollakin tavalla koskettaa jokaista opiskelijaa ja olla osa jokaisen opiskelijan tutkin-
toa. Kyselyn tuloksista kävi ilmi, että kolme neljästä Tredun opettajasta sisällyttää kan-
sainvälisiä asioita opetukseensa, joten voidaan olettaa, että Tredussa jokaisen opiskelijan 
kanssa kansainvälisyyttä käsitellään opetuksessa jollakin tavalla ja että jokaisen opiske-
lijan kohdalle osuu opettaja, joka on sisällyttänyt kansainvälisyyttä omaan opetukseensa.  
Hämmästyttävä ristiriita oli kuitenkin, että puolet opettajista ei tiennyt mitä opetussuun-
nitelman yhteisessä osassa sanotaan kansainvälisyydestä. Tästä voidaan päätellä, että 
kansainvälisyyttä lisätään opetukseen oman opetettavan aineen sisältönä, mutta sitä ei 
ajatella yleisenä asennekasvatuksena, joka kulkisi kaikessa opetuksessa ja toiminnassa 
mukana. Vaikka suurin osa opettajista onkin sisällyttänyt kansainvälisyyttä omaan ope-
tukseensa, näkisin, että opetushenkilöstöä tulisi yhä enemmän kannustaa lisäämään mo-
nimuotoista ja erilaistakin kansainvälisyyttä opetukseen ja toimintaan, jotta kansainväli-
syys saataisiin entistä enemmän näkyväksi. Kansainvälisyyttä voi lisätä monin eri tavoin, 
kuten yhteistyön lisääminen maahanmuuttajien kanssa, eri opiskelija- ja opettajaryhmien 
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kanssa teemallisten tapahtumien järjestäminen, kotikansainvälisyyden lisääminen ja kan-
nustaminen osallistumaan erilaisiin hankkeisiin ja liikkuvuuteen.  
 
Osaamisen johtamisen 70:20:10 malli on siis Tredussa jo otettu käyttöön kaikessa osaa-
misen kehittämisessä. Malli on oppilaitoksessa vasta alkuvaiheessa ja hiljalleen le-
viämässä jokaisen ulottuville. Kansainvälisyystoiminnassa tämä voisi tarkoittaa esim. 
koulutusaloille yhteistä kv-osaajaa tai tutoria, joka konkreettisesti toimisi yhteistyössä ar-
jen kv-toiminnassa ja jakaisi kansainvälisyysosaamista esim. alojen yhdyshenkilöille. 
Kansainvälisyys oppilaitoksissa on tänä päivänä niin laajaa ja vaatii kielellisen- ja kult-
tuurisen osaamisen lisäksi tietoa muun muassa hanketoiminnasta, partnereista, EU-sään-
nöksistä, turvallisuudesta, käytänteistä. Tästä syystä kansainvälisten asioiden ymmärtä-
minen, itsenäinen toiminta ja työskentely kv-asioiden parissa, vaatii laajan osaamisen li-
säksi myös koulutusta kansainvälisyydestä ja EU-säädöksistä. Mentorointi ja työparina 
kokeneen kv-toimijan kanssa toimiminen taas on merkityksellistä ja antoisaa hankkeiden 
hallinnon ja konkreettisen, arkipäivän toiminnan kannalta. Varsinainen työskentely kan-
sainvälisyystoiminnassa yhdessä mentorin kanssa tuo käsitystä kokonaisuudesta ja eri 
prosesseista.  
 
Ammatillisessa koulutuksessa, kuten kaikessa koulutuksessa, opiskelija on aina keski-
össä. Henkilöstön kansainvälisyystaitojen tutkiminen ja kehittäminen on mielenkiin-
toista, koska se avaa mahdollisuuden vaikuttaa koko oppilaitoksen kansainväliseen ilma-
piiriin. Tämä aihe on laaja ja kehittämistoimenpiteitä täytyy lähteä tekemään askel ker-
rallaan. Ensimmäinen askel otetaan asenteen muokkaamiseksi, jotta ihan jokaisella 
Tredun henkilöstön jäsenellä on positiivinen asenne kansainvälisyyttä kohtaan. Tredu an-
saitsee kansainvälisen, positiivisesti, avoimesti, suvaitsevaisesti ja uteliaasti kansainväli-
syyteen suhtautuvan henkilöstön.  
 
Tämä opinnäytetyö antaa aihetta myös jatkotutkimuksiin. Mielenkiintoista olisi tutkia, 
miten tässä työssä rakennetut kansainvälisyysportaat toimivat siltana kansainvälisyysstra-
tegian ja yksilön välillä. Miten portaat kyetään jalkauttamaan henkilöstön keskuuteen. 
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